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Opinnäytetyömme tarkoituksena oli kartoittaa niitä tekijöitä, jotka vaikuttavat 
lähityöntekijöiden työssä jaksamiseen Vaasan vankilassa ja Kriminaalihuoltolaitoksen 
Pohjanmaan aluetoimistossa. Työmme tutkimusongelmat ovat: Miten henkilöstö jaksaa 
työssään? Mitkä tekijät vaikuttavat työssä jaksamiseen? Mitä yhteisiä tekijöitä löytyy Vaasan 
vankilan ja Pohjanmaan aluetoimiston välillä? Yhteinen tulevaisuus työssä jaksamisen saralla, 
kun laitokset yhdistyvät vuonna 2010?  
 
 
Teoreettisessa viitekehyksessä tarkastelemme työssä jaksamisen osa-alueita: työhyvinvointi, 
työilmapiiri, työuupumus, työstressi, työmotivaatio sekä organisaatio ja johtaminen. 
Keräsimme aineiston puolistrukturoidulla kyselylomakkeella. Jaoimme kyselylomakkeet 
molempiin laitoksiin, vankilaan 40 ja aluetoimistoon 11. Lopullinen vastausprosentti 
vankilassa oli 75 % ja aluetoimistossa 91 % . Vastauksia on käsitelty teemoittain: viime vuosi, 
työhön liittyvät tuntemukset, työssä jaksamiseen vaikuttavat tekijät, kehittämistoiveet ja 
uusi organisaatio. 
 
 
Tutkimustulosten perusteella voidaan sanoa, että työssä jaksamista edistää 
yhteistyöhaluinen, avoin, työntekijöiden ammattitaitoa arvostava ja jaksamista tukeva 
organisaatio. Samoin on tärkeää, että työyhteisö on avoin ja vuorovaikutustaitoinen, jolla on 
selkeät yhteiset tavoitteet. Tulosten mukaan aluetoimiston ja vankilan lähityöntekijöistä 
enemmistö tunsi jaksavansa hyvin työssään. Vaikka laitokset ovat toimintaympäristöltään 
kovin erilaisia, työssä jaksamiseen vaikuttavat sekä positiiviset että negatiiviset tekijät ovat 
hyvin samankaltaisia. Kehittämistoiveet kohdistuivat tyky-toimintaan, resursseihin ja työn 
sisältöön, tiedonkulkuun ja ilmapiiriin. Tulevaisuuteen ja uuteen organisaatioon liittyvät 
vastaukset jäivät vähäisiksi sekä sisällön että lukumäärän puolesta. Uudelta organisaatiolta 
toivottiin lähinnä lisääntyvää yhteistyötä sekä yhteisiä resursseja. Vastauksissa ilmeni myös 
muutosvastarintaa ja pelkoa yhdistymisestä.  
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The main purpose of this thesis was to survey those factors that influence employees´ coping 
at work at Vaasa Prison and in District Office of Ostrobothnia of the Probation Service. The 
research questions of the thesis were the following: how do personel cope at work? What are 
the factors that influence coping at work? What    are the possible common factors both at 
Vaasa prison and in District office? What is the shared understanding of future coping at work 
when these two institutions  are joined together in 2010? 
 
 
 
The theory section of thesis consisted of different aspects of coping at work, namely welfare 
at work, work atmosphere, burnout, work stress, work motivation and also organisation and 
leadership.The data was collected by using a half-structured questionnaire. Questionnaires 
were sent to both institutions, 40 to the prison and 11 to the district office. The final 
percentage of the answers from the prison was  75 and from the district office 91. Answers 
received were analyzed thematically incluging such themes as last year at work, work-related 
feelings and emotions,    factors influencing coping at work, development-related wishes and 
the new organisation. 
 
 
Based on the results, it can be said that an organisation that is willing to co-operate, is open, 
respects the professional skills of its staff and supports coping at work, enhances and 
promotes the coping at work of its personnel. It is also important that  the work community is 
open and has good interaction and mutual understanding of the goals. The research results 
indicated that the majority of the workers at prison and in district office felt that they cope 
well at work. Although the institutions´ operational environment is different, positive and 
negative factors present are very similar. Development-related desires and wishes involved 
employee wellness activities, resources and contents of work, open communication and 
atmosphere. There were only few answers about the future and the new organisation. The 
wishes  concerning the new organisation were related to increasing of co-operation and 
common resources, yet also change resistance and fear of institutional merger were visible in 
the results. 
 
 
 
Keywords: coping at work, welfare at work, Vaasa Prison, District Office of Ostrobothnia of 
the Probation Service, case worker 
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JOHDANTO 
 
Viime aikoina työssä jaksaminen on ollut tiiviisti yhteiskunnallisen keskustelun aiheena. 
Työssä jaksaminen on yksi nykypäivän työelämän suurimpia haasteita. Työllä on suuri merkitys 
ihmisen elämässä; työn ja vapaa-ajan vuorovaikutus heijastuu ihmisen kokonaisvaltaiseen 
hyvinvointiin. Työssä jaksamisella tarkoitetaan tasapainoa ihmisen valmiuksien ja 
voimavarojen sekä työn vaatimusten ja haasteiden välillä.  
 
Vankeinhoitolaitos ja Kriminaalihuoltolaitos, joissa työskentelemme, ovat olleet 2000 -luvun 
alusta suurten muutosten keskellä. Sen ovat kokeneet organisaatio sekä henkilöstö. Valtion 
siirtyminen tulosjohtamiseen ja uuteen palkkausjärjestelmään, sekä suunnitteilla oleva 
rikosseuraamusalan yhteinen organisaatio aiheuttavat muutoksia monien työntekijöiden 
työhön ja työn sisältöön. Nämä muutokset eivät voi olla vaikuttamatta työhyvinvointiin ja 
työssä jaksamiseen.  
 
Työn tavoitteiden ja tavoitteiden saavuttamisen ristiriita uuvuttaa. Kuormitusta aiheuttavat 
muun muassa kiireinen työtahti, liiallinen työmäärä ja työn vaativuus. Kokemamme ammatin 
alhainen arvostus osaltaan rajoittaa työssä jaksamista ja työn ilon kokemista. Pahoinvointi 
työssä näkyy lisääntyvinä sairauslomina ja alan vaihtona.  
 
Valitsimme opinnäytetyön aiheeksi työssä jaksamisen, koska huoli omasta ja kollegoidemme 
jaksamisesta työssä on suuri. Haluamme saada selville, että onko työssä jaksaminen niin 
hyvällä mallilla, mitä ihmiset antavat ymmärtää. Työssä jaksaminen tai työuupuminen on 
työpaikoillamme jokapäiväinen puheenaihe, mutta siitä puuttuu johdonmukainen käsittely, 
konkreettiseksi tuominen ja vakavasti suhtautuminen työnantajan taholta. Yksittäisen 
työntekijän pahoinvointi työssä on koko työyhteisön yhteinen asia. Liian usein työntekijä jää 
uupumuksen kanssa yksin. 
 
” Kyllä se on paskapuhetta, jos joku sanoo, että löytyy parempi olotila kuin työn ilo. Kaikesta 
muusta tulee kohmelo, mutta ei työnteosta.” (Työ, Terveys, Turvallisuus- lehti 6/2006, 35.)
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1 TYÖSSÄ JAKSAMINEN 
 
Hämäläinen (2001,20) toteaa, että jaksamisesta on tullut viime vuosien muotitermi niin työ- 
kuin yksityiselämän puolella. Kysymys jaksamisesta on vakava ja siihen on aina suhtauduttava 
vakavasti. Jaksaminen on ihmisen subjektiivinen kokemus. Myös työn kuormittavuuden 
määrittely on subjektiivista, sillä toinen työntekijä jaksaa enemmän kuin joku toinen. Työ voi 
tarjota haasteita toiselle ja kuormittaa toista äärirajoille. Työntekijät ovat erilaisia niin 
jaksamisen kuin voimavarojenkin suhteen. Yhdessä elämänvaiheessa ihmiset jaksavat melkein 
mitä vain, mutta toisessa tilanteessa voimat voivat olla kateissa. Työssä jaksamiseen 
vaikuttaa esimerkiksi henkilökohtaisen kriisin läpikäyminen. Jokainen on oman elämänsä 
paras asiantuntija, niin omien voimiensa kuin jaksamisensakin suhteen. Viime kädessä voidaan 
luottaa vain työntekijän omaan arvioon jaksamisestaan. Yksimielisiä ollaan yleisesti siitä, että 
usko jaksamiseen on yksilötasolla heikentynyt ja työelämän paineet ovat lisääntyneet. 
Ristiriitaisia kannanottoja aiheuttaa se, johtuuko voimien vähäisyys työstä vai jostain muusta. 
(Hämäläinen 2001, 21 ja 42.) 
Työntekijällä on kaksi perusvelvoitetta itsensä suhteen. Ensiksi työntekijän tulisi huolehtia 
henkilökohtaisen hälytysjärjestelmänsä toimivuudesta. Hänen pitäisi kuunnella itseään, 
tunnistaa omia tunteitaan ja vastata rehellisesti jaksamista koskeviin kysymyksiin. Toiseksi 
työntekijän tulisi pitää huolta siitä, että hän tulee kuulluksi työyhteisössään. Hämäläisen 
mukaan jokaisella on oikeus ja velvollisuus pitää puoliaan. Jos työ tuntuu liian raskaalta, se 
pitää uskaltaa sanoa ääneen, sillä muuten työntekijä on enemmin tai myöhemmin 
vaaravyöhykkeessä. (Hämäläinen 2001,22.)  
Lähtökohtana työn ja muun elämän yhteensovittamisessa on kunkin elämänalueen osuus ja 
kuormituksen sopivuus. Työssä tämä tarkoittaa muun muassa työmäärän säätelyä ja 
pyrkimystä välttää liiallista kuormitusta. Perheessä ja/tai parisuhteessa jaksamista ja 
hyvinvointia tukee muun muassa oikeuden- ja tarkoituksenmukaisesti koettu työnjako 
kotivelvoitteissa. Myös vapaa-ajan harrastuksissa olisi pyrittävä sopivaan määrään ja 
sellaiseen laatuun, joka mahdollistaa rentoutumisen ja tukee jaksamista. (Hakanen, Ahola, 
Härmä, Kukkonen ja Sallinen 1999, 73- 75.) Työssä jaksaminen edellyttää työntekijän 
kokonaisvaltaista hyvinvointia, johon kuuluvat myös lepo, liikunta ja rentoutuminen. Yksi 
hyvinvoinnin perusta on riittävän pitkä ja hyvälaatuinen uni. Etenkin aivot tarvitsevat unta 
toipuakseen valvetilan aikana kertyneistä rasituksista. Liikunta edistää henkistä terveyttä, 
vähentää työperäistä stressiä ja antaa hyvän ja virkistävän unen. (Hakanen ym. 1999, 41 ja 
46.) Mäenpään mukaan työssä jaksamiseen vaikuttavat työntekijän omat toimet, jolloin 
vastuu omasta terveydestä, toimintakyvystä, osaamisesta, arvoista, asenteista ja 
motivaatiosta on jokaisella (Mäenpää 2003,45). 
Jaksamiseen ja työkykyyn vaikuttavat työntekijän, hänen työnsä ja koko työyhteisön 
yhteensopivuus. Hyvinvoinnin ja töiden sujuvuuden kannalta parhaat tulokset saavutetaan 
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panostamalla yhtä aikaa työntekijään, työhön ja työyhteisöön sekä yhteen sovittamalla 
tarpeet ja mahdollisuudet. Jaksamisongelmaa on ensisijaisesti selvitettävä ja sen syntymistä 
ehkäistävä organisaatiossa ja työyhteisössä. Ongelmana lienee usein sopivien ratkaisumallien 
puuttuminen; ei tiedetä, miten työntekijöiden jaksamista voitaisiin tukea. (Hakanen ym. 
1999, 20 ja 81.) 
Työntekijöiden keskinäinen arvostus ja kunnioitus parantavat työhyvinvointia ja auttavat 
jaksamaan työssä. Mattilan mukaan hyvässä työyhteisössä työntekijät tukevat ja rohkaisevat 
toisiaan. Mattila tuo esille, että on helppoa arvostella työtoveria itselleen helpoista asioista. 
Kuitenkin olisi parempi opetella kannustamaan työtoveria vaikeissa tehtävissä ja päätöksissä 
eikä kiinnittää huomiota hänen osaamattomuuteensa. (Mattila 2006, 24.)  
Työryhmät, tiimit sekä työtoverit voivat myös edistää työssä jaksamista ja voimavaroja. Se, 
miten työyhteisössä ihmiset kohtaavat toisensa ja tekevät töitä yhteisten päämäärien 
saavuttamiseksi, määrittää kokemusta työnteosta ja siitä, miten työntekijä näkee itsensä 
osana työyhteisöä. Kielteinen ja juoruileva kanssakäyminen vie pohjaa työmoraalilta ja työn 
ilolta. Kannustava ja tukeva, joskus kriittinenkin kanssakäyminen voi yhtä aikaa edistää 
tavoitteiden toteutumista ja mielekkyyden sekä jaksamisen kokemuksia. (Hakanen ym. 1999, 
89.)  
 
1.1 Työstressi 
 
Stressi -käsitettä käytetään vähintään kahdessa eri merkityksessä. Ensiksi sillä voidaan 
tarkoittaa tilannetta, jossa ihminen on ohimenevästi menettänyt fysiologisen tasapainonsa ja 
joutuu ponnistelemaan sen palauttamiseksi. Toiseksi stressi voi tarkoittaa myös esimerkiksi 
työssä koetun, toistuvan ja pitkäaikaisen ponnistuksen tai ahdistuksen tuomaa kuluttavaa 
tilaa, joka syntyy, kun ihminen ei levolla kykene palautumaan. (Helske 1997, 21.) Stressiä voi 
siis olla sekä hyvää että kielteistä.  Kun tarvitaan henkistä painetta lisävoiman saamiseksi 
työskentelyyn, kaivataan hyvää stressiä. Mutta kun henkinen ja fyysinen hälytystila jää päälle, 
puhutaan kielteisestä stressistä. (Koivisto 2001, 146.) Hyvää stressiä syntyy, kun työ ei ole 
liian yksitoikkoista eikä yksinkertaista ja se sisältää sopivasti haasteita. Myös palkitseminen 
esimerkiksi uran kehittymisenä, arvostuksena tai riittävänä palkkana auttaa jaksamaan työssä 
paremmin. (Honkonen 2003, 32.) Stressistä tulee haitallinen, kun se muuttuu pysyväksi 
olotilaksi. Työstä johtuva stressi ilmentää ristiriitaa työntekijälle merkityksellisen asian ja 
työn välillä. Työn liialliset vaatimukset ja työntekijän voimavarat aiheuttavat usein ristiriitaa.  
(Hakanen ym. 1999, 11- 15.)  
 
 9(54) 
1.2 Työuupumus  
 
Työuupumus on työssä kehittyvä vakava krooninen stressioireyhtymä. Kun ihminen on 
kyllästynyt työhönsä, alakuloinen, masentunut ja ahdistunut, puhutaan uupumuksesta. 
Työuupumus on hyvin pitkäaikainen, tavallista masennusta vaikea-asteisempi eikä se mene 
ohi ilman pitkäaikaista hoitoa ja sairauslomaa. (Hämäläinen 2001,48.) Uupumiskierre alkaa 
tunteesta, että työntekijä ei enää hallitse työtään. Jatkuvat muutokset vähentävät työtehoa. 
Ammattitaidon heikkeneminen on yhtenä työuupumuksen syynä ja myös seurauksena. 
Työntekijä alkaa oireilla sekä psyykkisesti että fyysisesti, jos osaaminen työssä on 
riittämätöntä. Jatkuva ammattitaidon ja osaamisen kehittäminen toimii ennaltaehkäisevästi 
työuupumisessa. (Otala & Ahonen 2003, 65- 67.) 
 
Pitkään jatkuva ylikuormitus voi johtaa voimien ehtymiseen ja työuupumukseen. Jatkuva 
liikakuormitus tulisi varhain saattaa esimiehen tietoon, jotta tilannetta voitaisiin muuttaa. 
Mikäli tämä ei riitä, työterveyshuollosta voi saada lisätukea. (www.työterveyslaitos.fi.) 
Työuupumuksen ennaltaehkäisyssä tärkeää olisi saada työvälineitä uupumisen tunnistamiseksi.  
Jo tunnistamisen ongelmiin perehtyminen ja ratkaisumallien hakeminen on ehkäisevää työtä. 
Työterveyshuollon ja organisaatioiden henkilöstöhallinnon tehtävänä olisi yhdessä miettiä  
keinoja löytää uupumisriskissä olevat työntekijät. (Merikallio 2001, 86.) 
 
1.3 Työmotivaatio 
 
Työmotivaatio kertoo siitä, mistä asioista olemme työssä kiinnostuneita, mihin suuntaamme 
ponnistelumme, miten voimakkaasti ja kuinka pitkän ajan. Työntekijän yksilölliset 
ominaisuudet ja kokemusmaailma sekä työn sisältö ja työympäristö vaikuttavat 
työmotivaatioon. Työn haasteellisuus, työtä koskevat tavoitteet ja työssä kehittymisen 
mahdollisuus ovat tärkeitä motivaation ylläpitäjiä. Myös työstä saatava palkkio ja palaute 
ovat työmotivaation keskeisiä tekijöitä. (www.työterveyslaitos.fi.) 
 
Työntekijän motivaatioaste on suoraan verrannollinen hänen käytössään olevaan henkiseen ja 
fyysiseen kapasiteettiin. Motivaatiotekijät jaetaan uusimpien motivaatioteorioiden mukaan 
sisäisiin ja ulkoisiin tekijöihin. Sisäiset motivaatiotekijät koostuvat henkilön sisäisestä itsestä 
käsin nousevista arvoista. Sisäinen motivaatio kehittyy, kun työntekijä tuntee saavansa 
täyden vastuun työtehtävistään ja niiden hoitamisesta. Uuden oppiminen ja haasteiden 
voittaminen nostavat työntekijän motivaatiota. Motivaation kasvulle luodaan työyhteisössä 
edellytykset saamalla arvostusta ja palautetta työstä sekä ryhmän jäsenenä toimimisella.  
 
 10(54) 
Monipuolistamalla toimenkuvia, painottamalla eri osa-alueita tai asettamalla henkilökohtaisia 
tavoitteita henkilöstön kapasiteetille sopiviksi voidaan työmotivaatioita lisätä. 
( Mäkipeska & Niemelä 2001, 53.) 
 
1.4 Työhyvinvointi 
 
Vuorovaikutus ja tiedonkulku toimivat terveessä työyhteisössä avoimesti, ongelmista 
uskalletaan puhua ja yhteistyö työyhteisön sisällä sujuu. Työnjako on selkeää ja 
oikeudenmukaista, ja esimiestyö on kuuntelevaa ja osallistuvaa. Rakentavaa palautetta 
annetaan ylhäältä alaspäin ja päinvastoin. Työntekijät ovat halukkaita kehittämään työtään ja 
heillä on myös riittävät mahdollisuudet osallistua työyhteisön toimintaan. Terveellä 
työyhteisöllä on hyvät ongelmanratkaisutaidot ja muutoksen hallintavalmiudet. 
Työterveyshuollon ja työsuojelun toiminta kuuluvat myös terveeseen työyhteisöön. 
( www.työterveyslaitos.fi .) 
 
Työntekijän henkinen hyvinvointi on kokonaisvaltainen kokemus, johon kuuluu tyytyväisyys 
työhön ja elämään, myönteinen perusasenne ja aktiivisuus, ja oman itsensä hyväksyminen. 
Työ, joka vastaa työntekijän ammatillisia kykyjä ja tavoitteita, on henkisen hyvinvoinnin 
tärkeä perusta. tyytyväinen työntekijä on sitoutunut ja motivoitunut. Työntekijän 
voimavaroja tukemalla sekä työyhteisöä, yhteistyötä ja työpaikan toimintatapoja 
kehittämällä voidaan työntekijän henkistä hyvinvointia parantaa. (www.työterveyslaitos.fi. ) 
 
Työntekijän hyvinvointi edellyttää häneltä vastuuta omasta elämästään, työurastaan, 
työstään ja työkyvystään. Parhaimmillaan työ edistää työntekijän hyvinvointia ja terveyttä. 
Kun työntekijä on hyvässä kunnossa, hän jaksaa enemmän ja myös elpyy nopeammin. 
Työntekijän on hyvä pyrkiä tunnistamaan omat vahvuudet ja sellaiset työtavoitteet, jotka on 
mahdollista saavuttaa ja jotka toteutuessaan tuovat tyydytystä. Työstä selviytyy helpommin, 
kun tiedot ja taidot ovat ajan tasalla. (www.työterveyslaitos.fi.) 
 
1.5 Työilmapiiri 
 
Työilmapiiri on osa työyhteisön elämyskulttuuria. Siihen kuuluvat ihmissuhteet ja niiden tiivis, 
tilannekohtainen joustavuus ja niiden tyydyttävyys työntekijöiden näkökulmasta. Työpaikan 
ihmissuhteet vaihtelevat muun muassa suhteiden moninaisuuden, asia- tai tunneviestinnän, 
vuorovaikutusmallien jäykkyyden tai joustavuuden ja pysyvyyden mukaan (Puttonen 1993,  
100). Ihmisten välinen vuorovaikutus luo tunteen siitä, millaista työpaikalla on tehdä työtä. 
Vallitseva ilmapiiri vaikuttaa sekä työyhteisöön että siellä työskenteleviin ihmisiin. Jos 
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työpaikalla on hyvä ilmapiiri, työt sujuvat. Huono ilmapiiri puolestaan jarruttaa työskentelyä 
ja vähentää viihtyisyyttä. (Kangas 1995, 65.) 
Kankaan mukaan työyhteisön ilmapiiri on kokonaisuus, johon vaikuttavat samanaikaisesti 
monet eri tekijät, muun muassa johtamistapa. Johtajalla on asemansa vuoksi enemmän 
vaikutusmahdollisuuksia, vaikkakin jokainen työryhmän jäsen vaikuttaa ilmapiiriin. Johtaja 
toimii esimerkkinä koko työyhteisölle ja siitä syystä johtajalta usein odotetaan aktiivisia 
toimintoja työilmapiirin ylläpitämiseksi ja kehittämiseksi. (Kangas 1995, 65.) 
Työpaikan ilmapiiri muodostuu sosiaalisista vuorovaikutussuhteista esimiehiin ja 
työtovereihin, siis koko työyhteisöön. Työpaikan ihmissuhteiden tulisi antaa voimavaroja 
muun muassa työssä ilmenevien ongelmien käsittelyssä. Hyvä työilmapiiri ehkäisee 
stressitekijöiden syntymistä, kun taas huono ilmapiiri voi jo sellaisenaan olla stressiä 
aikaansaava tekijä. (Kangas 1995, 66.) Myös Puttonen puhuu työpaikan ihmissuhteista ja 
niiden vaikuttavuudesta työilmapiiriin. Jos ihmissuhteen työpaikalla ovat virallisia ja 
pinnallisia, seurauksena on jännittynyt ja varauksellinen ilmapiiri. Tällöin ilmenee myös 
työntekijöiden kesken korostunut kilpailutilanne, jolloin jotkut työntekijät jäävät syrjään, 
passivoituvat ja heidän hyvinvointinsa vaarantuu. (Puttonen 1993, 100.)  
Erilaisuuden suvaitseminen ja toisia tukeva ja avoin vuorovaikutus liittyvät hyvään 
työilmapiiriin. Tiedonkulku on avointa ja suoraa ja erimielisyydetkin käsitellään avoimesti. 
Työyhteisössä kaikki ovat sitoutuneita yhteisiin päämääriin. (Kangas 1995, 6.) Demokraattinen 
työyhteisö tarjoaa työntekijöille mahdollisuuksia vaikuttaa ja muuttaa työyhteisön 
toimintamalleja ja ilmapiiriä. Tasavertainen, toiset huomioon ottava ja toisille tilaa antava 
työyhteisö on kuitenkin vain ideaali malli, johon harvoin päästään. (Puttonen 1993, 100.) 
 
2 ORGANISAATION VAIKUTUKSET TYÖSSÄ JAKSAMISEEN 
 
 
2.1 Organisaatio käsitteenä 
 
Organisaation sisäiset ja yhteiskunnassa vallitsevat näkemykset, uskomukset ja teoriat luovat 
organisaatiokäsityksen. Se määrittää organisaation toimintaa, rakennetta ja ohjaa tiedon 
käsittelyä. Organisaatiokäsitykset näkyvät mm. johtamistavoissa ja ajan kuluessa myös 
näkemykset muuttuvat. Eri teorioita yhdistelemällä organisaationäkemykset voidaan karkeasti 
jakaa kahtia: mekaaniseen organisaatioajatteluun ja vuorovaikutukselliseen 
organisaatioajatteluun. Mekaanisessa ajattelussa organisaatio nähdään koneena, jota voidaan 
tarkastella sen eri osien kautta. Sen toimintaa voidaan ohjata, hallita ja ennustaa. 
Rationaalisuus ja teknisyys ovat keskeisellä sijalla, asioita tarkastellaan numeroina ja 
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faktoina. Organisaatio rakentuu hierarkkisesti, johtaminen on autoritaarista, määräyksiä ja 
valvontaa. Ihminen nähdään omaa etuaan tavoittelevana ja laskelmoivana, avoin vuoropuhelu 
ja omana itsenä oleminen on vierasta. Uskotaan, että on olemassa vain yksi kaiken selittävä 
tiede, asiantuntijuus on tietämistä. Vuorovaikutuksellisessa organisaatioajattelussa 
organisaatio nähdään liiketilassa oleva vuorovaikutussuhteiden kokonaisuutena. Organisaatio 
kuvataan eläväksi organismiksi. Asiantuntijuutta pidetään yhteisenä tietämyksen hallintana, 
työtä tehdään tiimeissä ja verkostoissa. Ihminen nähdään anteliaana, yhteistyöhaluisena, 
merkityshakuisena ja ihmisten erilaisuus ymmärretään. (Kaivola & Launila 2007, 23- 25.) 
2000- luvulle tultaessa jäykän ja hierarkkisen organisaatiokäsityksen tilalle on tullut 
sosiaaliseen konstruktivismiin nojaava organisaatiokäsitys, postmodernismi. Sen mukaan ei ole 
yhtä ainoaa käsitystä organisaatiosta vaan jokainen johtaja ja organisaation jäsen luovat 
mielessään organisaation. Organisaatio on jatkuva, liikkeessä oleva prosessi. Postmodernin 
organisaation todellisuus rakennetaan vuorovaikutuksessa. Siten organisaatio, sen jäsenyys, 
toiminta, suhteet ja sosiaalinen järjestys tarkoittavat ja merkitsevät eri asioita eri ihmisille.  
Postmodernissa organisaatiossa erilaisuus erilaisten puheiden määrä avautuu voimaksi, joka 
mahdollistaa luovuuden ja menestyksen. Puhutaan oppivista organisaatioista, joissa korostuu 
tietämisen sijasta taitaminen ja vuorovaikutus. Itseohjautuvat tiimit, verkostoituminen sekä 
vastuun jakaminen ja kantaminen kollektiivisesti kuuluvat postmoderniin organisaatioon. 
Selviytyminen jatkuvassa muutoksessa ja monimutkaisissa oloissa ei ole mahdollista ilman 
kykyä uudistua. Postmodernin organisaation lähtökohtana tähän on, inhimillisyyden 
hyväksyminen itseisarvoksi työskentelyyn. Se tarkoittaa mielihyvän nostamista yhä 
tärkeämpään asemaan sekä tehokkuuden näkökulman sulauttamista siihen. (Kaivola & Launila 
2007, 27- 30.) 
 
2.2 Toimiva organisaatio henkilöstön hyvinvoinnin ja organisaation tuloksellisuuden 
kannalta 
 
Työrooli on tärkeä osa oman minuuden ilmaisemisessa, tarjoaahan työ haasteineen 
onnistumisen kokemuksia ja pitää mielenvireyttä yllä. Työ tyydyttää moninaisia tarpeita ja on 
oleellinen osa elämää. Alikuormitettuna ihminen turhautuu ja kyseenalaistaa elämänsä 
mielekkyyttä. (Merikallio 2001, 21- 22.) Kulttuuri on henkilöstö- ja hyvinvointityölle tärkeä 
asia. Väitetään, että yritysjohto pystyy sen avulla johtamaan organisaatiota toivottuihin 
tuloksiin. Mitä kulttuuri sitten on? Se kuvaa ihmisten välistä kanssakäymistä, on toimintaa 
ohjaava merkitysjärjestelmä, yhteistä kieltä, jolla luodaan yhteinen ymmärrys 
organisaatiosta, sitoo organisaation yhtenäiseksi. (Liukkonen 2008, 34- 35.) Fyysinen rakenne 
organisaatiossa on myös kulttuurin ilmaisumuotona ja symbolina. Se ohjaa henkilöstöä 
määrittelemään keitä he ovat ja mitä he tekevät. Tietoisuus fyysisten rakenteiden 
vaikutuksesta käyttäytymisemme ja siitä syntyvä uskottavuus on tärkeä osa henkilöstötyötä ja 
– hyvinvointia. (Liukkonen 2008, 27.) Organisaatiossa tehdään yhdessä työtä ja 
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vuorovaikutetaan. Sosiaalinen organisaatiorakenne kuvaa ihmisten (työntekijät ja asiakkaat) 
välistä vuorovaikutusta, heidän asemaansa ja keskinäisiä suhteitaan. 
  
Postmodernissa organisaatiokäsityksessä sosiaalinen rakenne nähdään avoimena, johon 
ympäristö vaikuttaa ja organisaatio kehittyy alkumuodostaan jalostetummaksi. Tällöin 
puhutaan organisaation elämänkaaresta. Uudemmissa kehityssuuntaisissa teorioissa kriisit 
nähdään organisaation luonnollisena tilana, osana kehitysvaihetta ja uudistumista. Eriytyneitä 
työtehtäviä yhdistetään toimiviksi kokonaisuuksiksi, kontrollia vähennetään ja annetaan tilaa 
motivoinnille ja ihmisten vaikuttamismahdollisuuksille. Kehitys on tullut yhteen vaiheeseen, 
jossa se elää niin kauan kuin toiminnot palvelevat organisaation tarpeita. (Liukkonen 2008, 
29- 30.)  
 
Vanhemman organisaatioajattelun mukaan ensin oli teknologia, sen ympärille rakentui muu 
organisaatio. Postmodernin ajattelun mukaan, organisaation rakentumisessa on useita 
tekijöitä ja nämä tekijät toimivat monimutkaisesti ja monimuotoisesti organisaatiossa. 
Postmodernin organisaatiokäsityksen mukaan, ei siis ole mitään mieltä organisoida henkilöstö- 
ja hyvinvointityötä liukuhihnatyöksi vain sen vuoksi, että tuotanto toimii niin. Työtehtävien 
luonne muuttuu, teknologia tuo mukanaan uusia rutiineja ja haasteita. Myös informaation 
saatavuus ja työn luonteen muuttuminen tuovat mukanaan uudenlaista organisaatiokulttuuria, 
joka ei ole aikaan ja paikkaan sidottua työtä. Henkilöstöasiantuntijat toimivat keskellä tätä 
orgaanista muutosta ja vaikuttavat osaltaan lopputulokseen. Muutosprosessi vaikuttaa 
henkilöstö- ja hyvinvointityöhön ja sen tarjoamiin palveluihin. (Liukkonen 2008, 33- 34.) 
Organisaation, joka ei huolehdi työyhteisönsä toimivuudesta tai henkilöstönsä 
työmotivaatiosta, muutosvalmiudesta ja jatkuvasta kehittymisestä, on turha yrittää saavuttaa 
pitkää ja voitokasta menestystarinaa (Järvinen 2001, 19).  
 
Hyvinvointi- ja terveyspalvelujen tuottamista yrityksille ovat aina ohjanneet taloudelliset 
seikat. Henkilöstön ja organisaation toimintakykyä tukevilla palveluilla ja niitä tekevillä, tulisi 
olla paljon tietoa organisaation toimintatavasta, kehityksen suunnasta, kilpailutilanteesta, 
työn tuomista vaatimuksista sekä työhyvinvointiin vaikuttavista tekijöistä. Näitä tietoja 
tarvitaan, jotta pystytään hallitsemaan monimuotoisia kokonaisuuksia, sitä, mistä työ ja työn 
mielekkyys koostuvat. (Liukkonen 2008, 52.) Työsuojelu- ja työterveyshuolto osallistuvat yhä 
enemmän työympäristön ja henkilöstön kehityksen suunnitteluun ja toteuttamiseen.  
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2.3 Johtajuus ja johtaminen 
 
Menestyksekkään johtamisen yhtenä tärkeänä kriteerinä on pidetty vaikuttamista henkilöstön 
motivaatioon ja työasenteisiin, kuten sitoutumiseen ja työtyytyväisyyteen (Liukkonen 2008, 
315). Johtajan tulee olla sekä ihmissuhdesuuntautunut ja osoittaa herkkyyttä alaistensa 
tunteita ja ideoita kohtaan että tehtäväsuuntautunut ja aloitteellinen organisaation 
toiminnan rakenteiden kehittämisessä ja ylläpitämisessä. Jatkuva muutos työelämässä 
pakottaa luomaan uusia johtamisteorioita. Perinteinen jako johtamisen tehtävä- ja 
ihmissuhdesuuntautuneisuuteen on saanut rinnalleen muutossuuntautuneisuuden. 
Muutossuuntautunut johtaja luo mahdollisuudet muutokselle. Hän motivoi ihmisiä luomalla 
visioita tulevasta, valtuuttamalla alaisiaan pyrkimällä kohti tavoitteita. Muutosjohtamiselle 
on tärkeä kyky tulkita todellisuutta ja muuntaa alaistensa uskomuksia, arvoja ja asenteita. 
Valtuuttamalla muutosjohtaja vahvistaa alaistensa sisäistä motivaatiota ja vahvistaa 
alaistensa suuntautumista työrooliinsa. Tämä luo pohjan yksilön kokemukselle 
merkityksellisyydestä, omasta pätevyydestä, itsemääräämisestä ja vaikuttamisesta. 
(Liukkonen 2008, 315- 316.) Taitava johtaminen auttaa työntekijää optimoimaan 
työkuormitustaan ja ehkäisemään stressiä sekä kehittämään työyhteisöä hyvinvointia 
tukevaksi. Organisaation terveyden ja henkilöstön hyvinvoinnin seurannan kytkeminen 
johtamiseen luo pohjan havaita ongelmat ajoissa. Henkilöstön motivaatio ja sitoutuminen 
heijastuvat sekä hyvinvointiin, että organisaation toiminnan tuloksellisuuteen. Organisaation 
johtamisen ohella työyhteisö on se organisaation taso, joka viime kädessä vie kehittämisen 
käytäntöön ja jonka siksi täytyy olla siihen sitoutunut. (Liukkonen 2008, 317.)  
 
Johtajuus ei ole enää yksinomaan esimiehen ominaisuus. Todellinen johtajuus syntyy 
esimiehen ja työntekijän välisestä vuorovaikutuksesta. Se on yhteinen tuote, jaettu ilmiö. 
Yhteisöllinen johtaja hyväksyy sen, että johtajan ei tarvitse tietää kaikkea eikä korostaa 
itseänsä. Hänen ja henkilöstön itsetunto kasvaa hyvin tehdystä työstä saadun nautinnon 
myötä. Muutosjohtaminen edellyttää myös ylimmän johdon ”jalkautumista” työyksiköihin, 
kuuntelemista ja todellista vastavuoroista vuorovaikutusta. Johtaminen on tuen antamista, 
valtuuttamista ja voimaannuttamista. Johtamisen perustehtävä kaikissa oloissa on tukea 
oman organisaation toimintaa ja luoda mahdollisimman hyvät edellytykset hyvän työn 
tekemiselle. Johtaminen tulee nähdä ennen kaikkea palvelutehtävänä, jossa asiakkaina ovat 
oma organisaatio ja siinä työskentelevät työntekijät. (Kaivola & Launila 2007, 39, 45.)  
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KUVIO. Hyvinvointiin ja tuloksellisuuteen vaikuttavat tekijät organisaatiossa 
(Kaivola & Launila 2007, 45.) 
 
3 AIKAISEMPIA TUTKIMUKSIA TYÖSSÄ JAKSAMISESTA 
 
Valitsimme kaksi aikaisemmin tehtyä tutkimusta oman työmme vertailupohjaksi, joiden 
tuloksia tarkastelemme tarkemmin johtopäätöksissämme. Toinen töistä on Antti Sievolan 
tekemä tutkimus Valvontahenkilökunnan työssä jaksaminen Konnunsuon vankilassa (2005) ja 
toinen on Marjo Soukan ja Annina Vilkkaan opinnäytetyö Sosionomit (AMK) työssään - työhön 
vaikuttamisen ja työssä jaksamisen näkökulmia (2006). Sievolan tutkimuksen otimme 
vertailun kohteeksi, koska sen aihepiiri liittyy meidän molempien omaan työelämäämme ja 
opinnäytetyöhömme. Soukan ja Vilkkaan opinnäytetyö puolestaan liittyy nyt käymäämme 
koulutukseen ja sen tuomiin mahdollisuuksiin työllistyä rikosseuraamusalalla nyt ja 
tulevaisuudessa.  
 
Antti Sievola on tehnyt tutkimuksen vuonna 2005 valvontahenkilökunnan työssä jaksamisesta 
Konnunsuon vankilassa. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittää työssä jaksamiseen 
vaikuttavat tekijät sekä kartoittaa mahdollisia epäkohtia jaksamiseen vaikuttavissa tekijöissä 
ja mahdollisuuksia niiden korjaamiseksi. Sievola on suorittanut tutkimuksen aineiston 
keräyksen kyselylomakkeilla ja haastatteluilla. Hän mainitsee tutkimuksessaan muun muassa, 
että vankeinhoito kehittyy yhdessä yhteiskunnan kanssa ja työyhteisön toimivuuteen 
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suoranaisesti vaikuttavien uusien asioiden tai toimintamallien sisäänajo voi muodostua 
vaikeaksi ja ylitsepääsemättömäksi toteuttaa ilman ristiriitatilanteita. Vankeinhoidolle 
asetettujen tulostavoitteiden saavuttaminen ilman konkreettisesti tuntuvia lisäyksiä 
resursseihin voi johtaa vankiloiden työntekijöiden loppuun palamiseen sekä henkisten että 
fyysisten voimavarojen loppumiseen. Uupunut ja turhautunut henkilökunta ei pysty eikä halua 
suoriutua töistään tavalla, jota yhteiskunta siltä odottaa. (Sievola 2005, 2.) 
 
Soukan ja Vilkkaan opinnäytetyön aiheena oli Talentia Keski-Pohjanmaa ry: hyn kuuluvien 
sosionomien (AMK) kokemuksia työssä jaksamisestaan ja siihen liittyvistä tekijöistä. Tutkimus 
suoritettiin internet- kyselyllä. Heidän tutkimustuloksissaan kolmella viidestä sosionomista oli 
ollut jaksamisvaikeuksia viimeisen vuoden aikana. Suurimpana työssä jaksamiseen 
vaikuttavana tekijänä, heidän opinnäytetyössään, vastaajat olivat kokeneet työn ja siihen 
liittyvät asiat. Ne olivat sekä heikentäneet että tukeneet heidän jaksamistaan. (Soukka & 
Vilkas 2006, 4.) 
 
4 OMAT TOIMINTAYMPÄRISTÖT JA TOIMINTAYMPÄRISTÖ TULEVAISUUDESSA 
 
Vankeinhoitolaitoksen ja Kriminaalihuoltolaitoksen tavoitteena on huolehtia osaltaan 
yhteiskunnan turvallisuudesta pitämällä yllä laillista ja turvallista seuraamusten 
täytäntöönpanojärjestelmää, myötävaikuttaa uusintarikollisuuden vähentämiseen ja 
rikollisuutta ylläpitävän syrjäytymiskehityksen katkaisemiseen. 
( www.rikosseuraamus.fi.) 
 
Vaasan vankilalla ja Pohjanmaan aluetoimistolla on yhteisiä asiakkaita. Asiakaskunnan 
moniongelmaisuus on toimipaikkojemme yhteinen haaste. Yhteistyö vankilasta vapautuneiden 
ja sinne saapuvien kohdalla on ensiarvoisen tärkeää laitosten välillä. 
 
4.1 Vaasan vankila 
 
Vankilan päärakennus on rakennettu samaan aikaan kuin Vaasan nykyisen keskustan 
vanhimmat talot. Rakennus otettiin käyttöön vuonna 1863. Rakennusta ympäröivä muuri 
rakennettiin 1901. Muuri ja rakennuksen ulkoseinät ovat historiallisesti suojattavia kohteita. 
Vuonna 1999 valmistui uudisrakennus, jossa on vankilaosasto lähinnä ulkopuolella opiskelevia 
ja työssä käyviä varten sekä liikuntatilat. Päärakennuksen peruskorjaus valmistui syksyllä 
2001. Vaasan vankila on 64- paikkainen suljettu laitos. Vankila vastaa alueellaan 
tutkintavankeuden täytäntöönpanosta (syytepaikkakunta Pohjanmaan ja sen maakuntien 
alue). Vankilassa täytäntöönpannaan myös vankeusrangaistuksia sekä sakon 
muuntorangaistuksia. Keskivankiluku vuonna 2007 oli 89.  
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Henkilöstön määrä on 65 
● Johto-, hallinto- ja toimistohenkilöstö 7 
● Valvontahenkilöstö 40 
● Opetus-, sosiaali- ja hengellinen työ 5 
● Työnjohto-, taloushuolto- ja kiinteistönhoitohenkilöstö 11 
● Terveydenhuolto 2 
(www.vankeinhoito.fi.) 
 
4.2  Kriminaalihuoltolaitos/ Pohjanmaan aluetoimisto 
 
Kriminaalihuoltolaitoksen tehtävänä on yhdyskuntaseuraamusten täytäntöönpano. 
Yhdyskuntaseuraamukset täytäntöönpannaan normaalin arkielämän piirissä ja ne toteutetaan 
yhteistyöverkostojen avulla. 
 
Kriminaalihuoltolaitoksen Pohjanmaan aluetoimisto koostuu Vaasan, Seinäjoen ja Kokkolan 
yksiköistä. Aluetoimisto aloitti toimintansa nykyisessä muodossa vuonna 2006. Vaasan yksikkö 
on perustettu vuonna 1974 ja tällä hetkellä siellä työskentelee koko aluetoimiston johtaja, 
neljä kriminaalihuoltotyöntekijää sekä toimistosihteeri. Seinäjoen yksikkö on perustettu 
vuonna 1991 ja siellä työskentelee yksikönvastaava, neljä kriminaalihuoltotyöntekijää ja 
toimistosihteeri. Kokkolan yksikkö on perustettu vuonna 1990 ja sen henkilöstö koostuu 
apulaisjohtajasta ja kolmesta kriminaalihuoltotyöntekijästä. Lisäksi Kokkolan yksikössä on 
toiminut määräaikainen työntekijä, joka elokuun 2008 alusta on ollut viikossa kaksi päivää 
Kokkolan yksikössä ja kolme päivää Seinäjoen yksikössä tasaamassa työn kuormitusta. Vuoden 
2009 alusta tämä määräaikainen työntekijä on toiminut kokoaikaisesti Seinäjoen yksikössä. 
( www.kriminaalihuolto.fi.) 
 
4.3 Uusi organisaatio 
 
Rikosseuraamusalalle perustetaan Kriminaalihuoltolaitoksen, Vankeinhoitolaitoksen ja 
Rikosseuraamusviraston tilalle 1.1.2010 alkaen yksi virasto. Nykyisestä 
Rikosseuraamusvirastosta tulee koko rikosseuraamusalan toimintaa ohjaava ja kehittävä 
keskusyksikkö, joka linjaa ja tukee aluekeskusten toimintaa. Aluekeskukset vastaavat 
rikosseuraamusten vaikuttavasta toimeenpanosta omalla toimialueellaan.  
 
Syksyn 2008 aikana käynnistettiin Riseala 2010 -hankkeessa uuden organisaation aluejakoa 
koskeva selvitystyö. Selvityksen pohjalta tehtiin päätös kolmesta alueesta, jotka 
mahdollistavat rangaistusten täytäntöönpanon kehittämisen sekä tukevat toiminnan 
tehokkuutta ja taloudellisuutta. Aluejaossa on huomioitu rikosseuraamusasiakkaiden määrän 
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valtakunnallinen jakautuminen ja alueellinen väestökehitys. Aluejaossa on lisäksi huomioitu 
vankien suunnitelmallisen vapauttamisen ja yhdyskuntaseuraamusten toimeenpanon yksiköiltä 
edellyttämät sijainnilliset ja palvelurakenteelliset seikat sekä muun valtion 
viranomaistoiminnan aluejaot. 
(www.oiva.fi/kontranet.) 
 
5 TUTKIMUSONGELMAT, AINEISTO JA TUTKIMUKSEN LUOTETTAVUUS 
 
 
5.1 Tutkimusongelmat 
 
Opinnäytetyömme aiheena on lähityöntekijöiden työssä jaksaminen Vaasan vankilassa ja 
Kriminaalihuoltolaitoksen Pohjanmaan aluetoimistossa. Tutkimusongelmat työssämme 
käsittelevät henkilöstön työssä jaksamista; eli mitkä tekijät ovat tärkeimpinä vaikuttamassa 
yksilön jaksamiseen sekä millaisena oma tilanne koetaan. Olemme lähteneet rakentamaan 
teoreettista viitekehystä perehtymällä työssä jaksamiseen liittyviin elementteihin, paneutuen 
työssä jaksamisen osa-alueisiin, kuten työhyvinvointi, työilmapiiri, työuupumus, stressi, 
työmotivaatio, sekä organisaatioon ja johtamiseen. Tutkimuksemme empiriaosassa 
tarkastelemme kyselylomakkeella saamiamme lähityöntekijöiden kokemuksia työssä 
jaksamisestaan ja siihen liittyvistä tekijöistä.  
 
Opinnäytetyömme tutkimusongelmat ja -kysymykset ovat:  
- Miten henkilöstö jaksaa työssään?  
- Mitkä tekijät vaikuttavat työssä jaksamiseen?  
- Mitä yhteisiä tekijöitä on työssä jaksamisessa Vankeinhoitolaitoksen ja 
Kriminaalihuoltolaitoksen välillä?  
- Millaisena työntekijät näkevät yhteisen tulevaisuuden, kun laitokset yhdistyvät 
vuonna 2010? 
 
5.2 Tutkimusaineisto 
 
Tutkimusaineisto muodostuu Vaasan vankilan ja Kriminaalihuoltolaitoksen Pohjanmaan 
aluetoimiston lähityöntekijöiden kokemuksista työssä jaksamisestaan ja siihen liittyvistä 
tekijöistä.  Aineiston keräsimme kyselylomakkeilla kyseisistä laitoksista.  Kyselytutkimukseen 
olimme valinneet osallistujiksi omaa työtämme vastaavat työntekijät. Meidän molempien työ 
koostuu pääasiassa asiakkaiden ja vankien kanssa tehtävästä lähityöstä. Näitä ovat 11 
kriminaalihuoltotyöntekijää Kriminaalihuoltolaitoksen Pohjanmaan aluetoimistosta ja 37 
vartijaa ja kolme työnjohtajaa Vaasan vankilasta.  
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Tutkimusaineistomme koostuu kvantitatiivisesta ja kvalitatiivisesta aineistosta. 
Kvantitatiivisessa tutkimuksessa korostetaan, että todellisuus rakentuu objektiivisesti 
todettavista tosiasioista. Tässä menettelytavassa tieto on peräisin suorasta aistihavainnosta ja 
loogisesta päättelystä (Hirsjärvi ym. 2004, 129). Kvalitatiivisessa tutkimuksessa lähtökohtana 
on todellisen elämän kuvaaminen ja sen moniulotteisuus. Objektiivisuutta tässä 
menetelmässä ei ole mahdollista saavuttaa perinteisessä mielessä, koska tutkija ja saatu tieto 
kietoutuvat saumattomasti yhteen. Arvot muovaavat myös sitä, miten pyrimme ymmärtämään 
tutkittavia ilmiöitä. Kvalitatiivisen tutkimuksen tarkoitus on löytää tai paljastaa tosiasioita 
kuin todentaa jo olemassa olevia väittämiä. (Hirsjärvi ym. 2004, 152.) Kyselytutkimusten 
etuna pidetään yleensä sitä, että niiden avulla voidaan kerätä laaja tutkimusaineisto. 
Kyselymenetelmä on myös tehokas, koska se säästää tutkijan aikaa ja vaivaa. Jos 
kyselylomake on suunniteltu huolella, aineisto voidaan nopeasti käsitellä tallennettuun 
muotoon ja analysoida se tietokoneen avulla. (Hirsjärvi ym. 2004, 184.) Kyselylomakkeen 
kysymysten tekemisessä tulee olla huolellinen, sillä ne luovat perustan onnistumiselle. 
Kysymysten muoto aiheuttaakin eniten virheitä tutkimustuloksiin, sillä jos vastaaja ei ajattele 
samalla tavalla kuin mitä tutkija on tarkoittanut, tulokset vääristyvät. Kysymykset on 
rakennettava tutkimuksen tavoitteiden ja tutkimusongelmien mukaisesti. (Aaltola & Valli 
2007, 102- 103.) 
  
Olemme valinneet aineiston keruumenetelmäksi kyselytutkimuksen. Kyselytutkimuksessa 
käytimme monivalintakysymyksiä, joissa oli valmiit vastausvaihtoehdot. Tällä saimme 
kerättyä aineistoa kvantitatiivisesti tilastolliseen analysointiin perustuen. Kyselylomakkeessa 
oli myös avoimia kysymyksiä, jolla saimme tietoa kvalitatiivisella menetelmällä. 
Kyselytutkimuksen teemana on työntekijöiden käsitys työssä jaksamisesta ja siihen 
vaikuttavista tekijöistä. Kysymysasettelut on rakennettu sillä perusteella, että saamme 
tutkimusongelmia ajatellen tuotettua mahdollisimman paljon tietoa (liite1).  
 
Kyselylomakkeita lähetimme yhteensä 51 kappaletta, vankilaan 40 ja 11 aluetoimistoon. 
Vankilasta lomakkeita palautui 30 lomaketta (75 %) ja aluetoimistosta 10(91 %). Koska 
vastausprosentti oli mielestämme riittävä, emme suorittaneet haastatteluja lisäaineiston 
keräämiseksi.  
 
5.3 Eettisyys 
 
Ihmisiin kohdistuvissa tutkimuksissa tärkeitä eettisyyteen liittyviä periaatteita ovat 
informointiin perustuva suostumus, luottamuksellisuus, seuraukset ja yksityisyys. Eettiset 
kysymykset voivat liittyä myös tutkijan toimintaan esimerkiksi laillisuuskysymyksiin. (Hirsjärvi 
& Hurme 2000, 20.) Opinnäytetyömme eettisyys koskee lähinnä kyselytutkimukseen 
osallistuvien anonyymisyyttä, ettei heidän vastauksensa ole tunnistettavissa 
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kyselytutkimuksessa ja analysoinnin/johtopäätösten jälkeen. Jos tietoa täytyy jollain tavoin 
yksilöidä, tulee se tehdä esimerkiksi erilaisin koodein kvantitatiivisen aineiston käsittelyn 
yhteydessä.  Opinnäytetyön tekijöinä meidän on myös pidettävä huoli siitä, että kaikki 
esittämämme tiedot ovat oikeita ja paikkansa pitäviä.  
 
Kyselytutkimusta suorittaessamme henkilöille lähetettiin kyselyn mukana saatekirje, jossa 
kerrottiin tutkimuksen pääkohdat ja tutkimuksen tekijät. Saatekirjeessä kerrottiin myös, että 
vastaukset käsitellään luottamuksellisesti anonymiteetti säilyttäen. Laitosten vastaukset on 
pidetty tarkoituksella omina ryhminään tutkimusongelmaan liittyen. Anonyymisyyttä olemme 
pyrkineet turvaamaan jättämällä pois vertailut miesten ja naisten vastausten välillä, koska 
laitosten sukupuolijakaumista vastaajat ovat muuten helposti tunnistettavissa. Vankilan 
vastauksissa emme ole myöskään erotelleet valvontahenkilökunnan ja työnjohtajien 
vastauksia erikseen. Emme tarvinneet erillistä tutkimuslupaa tätä tutkimusta varten, koska 
kukin vastaaja antoi suostumuksensa osallistua tutkimukseen vastaamalla kyselyyn. Kyselyyn 
vastaaminen oli täysin vapaaehtoista.  
 
5.4 Luotettavuus 
 
Tutkimuksessa pyritään välttämään virheiden syntymistä, mutta silti tulosten luotettavuus ja 
pätevyys vaihtelevat. Luotettavuuden arvioinnissa voidaan käyttää monia erilaisia mittaus- ja 
tutkimustapoja. Reliaabelisuus tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta. Tämä tarkoittaa 
sitä, että tutkimustyö on tehty sillä tavoin huolellisesti, että tutkimuksen tuloksia voidaan 
pitää toistettavina. (Hirsjärvi  ym. 2004, 216.) Tutkimuksessamme on pyritty selvittämään 
henkilökohtaisia kokemuksia tutkittavien tämän hetkisestä työssä jaksamisesta ja siihen 
liittyvistä tekijöistä, eikä tavoitteena ole ollut pysyvän tiedon hankkiminen. Jos kysely 
suoritettaisiin myöhemmin uudelleen, tulokset eivät olisi välttämättä samanlaisia. Tämä ei 
kuitenkaan mielestämme vähennä tutkimuksen luotettavuutta.  
 
Toinen tutkimuksen arviointiin liittyvä käsite on validius. Validius tarkoittaa mittarin tai 
menetelmän kykyä mitata juuri sitä, mitä on tarkoituskin mitata. Mittarit ja menetelmät 
eivät aina vastaa sitä todellisuutta, jota tutkija kuvittelee tutkivansa. Tämä voi näkyä 
esimerkiksi siinä, että kyselylomakkeeseen saadaan vastaukset, mutta vastaajat ovat voineet 
ymmärtää monet kysymykset ihan toisella tavoin kuin mitä tutkija on ajatellut. (Hirsjärvi ym. 
2004, 216- 217.)  
 
Väärinymmärrykset pyrimme välttämään/minimoimaan sillä, että testasimme 
kyselylomakkeen toiminnan ensin. Testaamisella näimme lomakkeen toimivuuden ja 
pystyimme varautumaan varsinaista kyselytutkimusta suorittaessamme tuleviin mahdollisiin 
tulkintaongelmiin. 
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 Reliaabelius ja validius ovat saaneet kvalitatiivisessa tutkimuksessa erilaisia tulkintoja. 
Esimerkiksi tapaustutkimuksen tekijä voi aiheellisesti ajatella, että kaikki ihmistä ja 
kulttuuria koskevat kuvaukset ovat ainutlaatuisia ja ettei kahta samanlaista tapausta ole, 
joten perinteiset luotettavuuden ja pätevyyden arvioinnit eivät tule kysymykseen. Laadullisen 
tutkimuksen luotettavuutta kohentaa tutkijan tarkka selostus tutkimuksen toteuttamisesta. 
Tarkkuus koskee kaikkia vaiheita. Validius taas merkitsee kuvauksen ja siihen liitettyjen 
selitysten ja tulkintojen yhteensopivuutta. Toisin sanoen: sopiiko selitys kuvaukseen eli onko 
selitys luotettava. Niin määrällisessä kuin laadullisessakin tutkimuksessa voidaan tutkimuksen 
validiutta parantaa käyttämällä tutkimuksessa useita menetelmiä. Tästä menetelmien 
yhteiskäyttöä kutsutaan triangulaatioksi. (Hirsjärvi ym. 2004, 217- 218.) 
 
Vastausten luotettavuuteen voi vaikuttaa työtoveruus ja toisen tutkijan esimiesasema. Emme 
voi tietää kuinka rehellisesti ja totuudenmukaisesti työtoverimme ovat kysymyksiin 
vastanneet. Ovatko he kenties halunneet muuttaa totuutta joko huonompaan tai parempaan 
suuntaan? Työssä jaksaminen on työntekijälle henkilökohtainen kokemus, siitä puhuminen 
saattaa olla vaikeaa. Vastauksiin on saattanut vaikuttaa myös viimeaikaiset isot muutokset ja 
useat kyselyt ja tutkimukset työhyvinvoinnista. Työntekijöillä voi esiintyä uskon puutetta ja 
välinpitämättömyyttä asioiden muuttumiseen. 
 
6 TULOKSET 
 
Tässä tutkimuksessa toteutimme ensin aineiston keruun kyselylomakkeella ja sen jälkeen 
analysoimme aineistoa. Kävimme aluksi läpi huolella kaikki kyselylomakkeen vastaukset 
vastaaja kerrallaan. Analysoimme niitä vastauksia ja tuloksia, jotka mielestämme olivat 
tutkimusongelmiemme kannalta oleellisimpia. Teimme osasta vastauksista kaavioita, joiden 
yhteyteen liitimme selittävän tekstiosan. Avointen kysymysten vastaukset on jaettu teemoihin 
saamiemme vastausten pohjalta. Avoimista kysymyksistä olemme poimineet sitaateissa 
esimerkkejä tuloksiin siinä muodossa kuin vastaajat ovat itse vastanneet. Olemme käyttäneet 
Kriminaalihuoltolaitoksen Pohjanmaan aluetoimistosta lyhennettä Phj at ja Vaasan vankilasta 
lyhennettä VaV. Taulukoissa ensimmäisenä on aina aluetoimiston vastaajien vastausprosentit 
ja toisena vankilan vastausprosentit 
 
6.1 Taustatietoja vastaajista 
 
Aineistoon vastanneiden sukupuolijakauma oli Kriminaalihuoltolaitoksen Pohjanmaan 
aluetoimistossa (Phj at) yhdeksän naista (90 %) ja yksi mies (10 %). Vaasan vankilan (VaV) 
vastaajista kolme oli naisia (10 %) ja 27 miestä (90 %).  
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Phj at:n vastaajien ikäjakauma oli melko tasainen. Alle 29- vuotiaita oli 20 %, 30 – 39- 
vuotiaita 30 %, 40 – 49- vuotiaita 30 % ja 50 – 59- vuotiaita 20 %. VaV:n vastaajien 
ikäjakaumassa oli suurin ryhmä 40 – 49- vuotiaat henkilöt. Heidän osuus vastanneista oli 43,3 
%. Seuraavaksi suurin ryhmä oli 50 – 59- vuotiaat, joiden osuus oli 26,7 %. 30 – 39- vuotiaita 
löytyy vastanneista 16,7 %. Alle 29- vuotiaiden ryhmän koko oli 10 % vastanneista. 60- vuotta – 
tai sitä vanhemmat oli ylivoimaisesti pienin ryhmä. Heitä on vain 3,3 %. 
 
 
 
 
 
 
Vastaajien ikä 
 
Phj at % 
 
VaV % 
 
Alle 29 vuotta 
 
20 %   
 
10 % 
 
30- 39 vuotta 
 
30 % 
 
16.7 % 
 
40- 49 vuotta 
 
30 % 
 
43.3 % 
 
50- 59 vuotta 
 
20 % 
 
26.7 % 
 
yli 60 vuotta 
 
- 
 
3.3 % 
 
 
              Taulukko 1. Vastaajien ikäjakauma 
 
 
Vakinaisessa työsuhteessa oli Phj at:n työntekijöistä 80 % ja määräaikaisia 20 %. Vakituisessa 
työsuhteessa VaV:ssa oli 86,7 % ja määräaikaisessa 13,3 %. 
 
Kaikkien kyselyyn vastanneiden henkilöiden työnkuviin kuuluu pääsääntöisesti ns. lähityö 
vankien/asiakkaiden kanssa. Phj at:n kyselyyn vastanneet työntekijät ovat virkanimikkeeltään 
kriminaalihuoltotyöntekijöitä. VaV:n taas valvontahenkilökuntaan kuuluu 37 henkilöä ja kolme 
henkilöä ovat työnjohtaja nimikkeellä, anonyymisyyden turvaamiseksi 30: stä vastanneesta 
emme pysty sanomaan valvontahenkilökunnan tai työnjohtajien osuuksia.  
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6.2 Työssä jaksaminen viime vuoteen verrattuna 
 
Kymmenestä kyselyyn vastanneesta Phj at:n työntekijästä kahdeksan vastasi kysymykseen 
työssä jaksamisesta viime vuoteen verrattuna. VaV:n työntekijöistä puolestaan vastasi 30:stä 
20 henkilöä. Vastaukset on jaettu viiteen teemaan: ei muutoksia jaksamisessa, resurssit, 
organisaation ja työn muutokset, motivaatio-ongelmat ja työn pysyvyys sekä työn ulkopuoliset 
asiat. Nämä viisi teemaa on esitelty omissa alaotsikoissa ja niitä on avattu suorilla lainauksilla 
vastauksista, esimerkkien muodossa.  
 
6.2.1 Ei muutoksia jaksamisessa 
 
Phj at: Kahdeksasta vastanneesta kahdella(25 %) työssä jaksamisessa ei ollut tapahtunut 
muutosta viime vuoteen verrattuna. 
 
” Ei juurikaan mitään muutosta.” 
 
” Tilanne suurin piirtein ennallaan.” 
 
VaV: 20 vastanneesta kuudella(30 %) ei ollut työssä jaksamisessa tapahtunut muutosta viime 
vuoteen verrattuna. 
 
” Samaa rataa jatketaan.” 
 
” Samankaltainen kuin viime vuosi.” 
 
6.2.2 Resurssit 
 
Phj at:n vastauksissa ei ollut yhtään vastausta resursseihin liittyen. Sitä vastoin VaV:n 
vastauksista kahdeksassa(40 %) oli mainittu työssä jaksamisen heikentyneen liittyen 
henkilökunnan vähyyteen tai ylitöihin. 
 
” Välillä raskaita jaksoja ylitöistä johtuen.” 
 
” Raskaampaa henkilökunnan vähyyden/vankimäärän lisääntymisen johdosta.” 
 
” Väsyneempi kuin vuosi sitten. Johtuu paljoltikin enenevässä määrin tulleesta ylityöstä. Liian 
pieni porukka pyörittämään pitkiä sairaslomia yms.” 
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6.2.3 Organisaation ja työn muutokset 
 
Phj at:n vastauksissa vain yhdessä(12,5 %) mainittiin työhön liittyvän muutoksen vaikuttaneen 
työssä jaksamiseen positiivisesti, negatiivisia vaikutuksia ei ollut lainkaan. 
 
” Parempi. Onnistunut aluejako.” 
 
VaV:n vastauksista kahdessa(10 %) organisaation ja työn muutokset koettiin työssä jaksamista 
heikentäviksi. 
 
” Muutostahti liian luja. Peli olisi puhallettava poikki ja arvioita tilanne vankeinhoidossa 
uudelleen. Tuntuu, että muutoksia tehdään vain olettamusten perusteella ja niin, että ” 
muutosta” tarvitaan muutoksen takia. Ohjaus puuttuu.” 
 
” Sekava organisaatio. Osa työntekijöistä jatkuvasti turhissa palavereissa/koulutuksissa. 
Jatkuva muutoksen myllerrys päällä. Liian paljon turhia virkoja hallinnon yläpäässä. 
Suunnittelijoita ja tyhjäntoimittajia on. Tekijät puuttuu!” 
 
6.2.4 Motivaatio-ongelmat ja työn pysyvyys 
 
Motivaatio-ongelmat ja työn pysyvyys oli mainittu Phj at:n vastauksissa neljässä(50 %) työssä 
jaksamista heikentävänä tekijänä. VaV:n vastauksissa niitä oli puolestaan yksi(5 %). 
 
Phj at: 
” Motivaatio-ongelmat ovat lisääntyneet jonkin verran. Suurin syy lienee työsuhteen 
määräaikaisuus ja ristiriidat työntekijöiden välillä.” 
 
” …Innostus vaihtelee. Kyse on enemmän kyllästymisestä kuin väsymisestä…” 
 
6.2.5 Työn ulkopuoliset asiat 
 
Phj at:n vastaajista kaksi(25 %) kertoi työn ulkopuolisten asioiden vaikuttavan työssä 
jaksamiseen ja VaV:n vastaajista kolme (15 %). 
 
Phj at: 
” Työssä jaksaminen on ollut hyvää lähes koko ajan. En ajattele vapaa-aikana työasioita. 
Keskityn vapaa-aikana muihin asioihin.” 
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”…nyt tuntuu työviihtyvyys olevan ok, koska elämän tilanne rauhoittunut….työviihtyvyys 
johtuu niin monesta työn ulkopuolisesta seikasta myös..” 
 
VaV: 
” Kun on pienet lapset, niin huonosti nukutun yön jälkeen väsyttää.” 
 
” Hyvin jaksaa. Teet työsi työpaikalla, unohdat työt työpaikalle ja vietät vapaa-aikaa.” 
 
6.3 Työhön liittyviä tuntemuksia 
 
Pohjanmaan aluetoimiston vastaajista 80 % tunsi päivittäin tai noin kerran viikossa työnsä 
kannattaneen, kun taas vankilan vastaajien prosentti oli 34,4. Vankilan työntekijöistä 66.6 % 
koki työnsä kannattaneen kerran pari kuussa tai harvemmin. 90 % aluetoimiston vastaajista 
koki jaksavansa päivittäin tai noin kerran viikossa hyvin, ainoastaan 10 % harvemmin. Vankilan 
jaksaminen oli jakaantunut tasaisemmin asteikolla päivittäin – harvemmin. Henkisesti 
uupuneeksi tunsi itsenä vankilan työntekijöistä päivittäin tai noin kerran viikossa 23.3 % ja 
aluetoimiston työntekijöistä 10 %. Kerran pari kuussa tai harvemmin itsensä henkisesti 
uupuneeksi tunsi vankilan vastaajista 70 % ja aluetoimistosta 60 %. Henkisesti uupuneeksi 
itseään ei koskaan tuntenut vankilan vastaajista 6,7 % ja aluetoimistosta 30 %. Päivittäin ja 
noin kerran viikossa tunsi itsensä väsyneeksi vankilasta 36,7, % ja aluetoimistosta 20 %. 
Vankilasta 40 % tunsi olevansa väsynyt kerran pari kuussa. Aluetoimiston vastaajista 
enemmistö eli 50 % koki väsymystä harvemmin. Molempien laitosten vastaajien enemmistöllä 
työhuolet pyörivät mielessä vapaa-aikana kerran pari kuussa tai harvemmin. 
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Taulukko 2. Työhön liittyviä tuntemuksia 
Taulukon asteikko: 1= päivittäin, 2 = noin kerran viikossa, 3 = kerran pari kuussa, 4 = 
harvemmin ja 5 = en koskaan.  Taulukossa esiintyvät luvut ovat prosenttilukuja. 
 
päivittäin            en koskaan 
       
  1           2           3        4 5    
     
 
tunnen, että työni on  40  40 10 10 
kannattanut        10 23,4 33,3 33,3 
 
tunnen jaksavani 50 40  10 
hyvin työssäni  30 26,7 16,6 26,7 
 
tunnen itseni väsyneeksi, 10  40 10 40 
kun on lähdettävä työhön 10 23,3 33,3 26,7 6,7 
 
 
tunnen olevani henki-  10 10 50 30 
sesti uupunut työssäni 10 13,3 36,7 33,3 6,7 
 
 
tunnen olevani   20 30 50 
väsynyt  20 16,7 40 13,3 10 
 
koen itseni täysin uupu-  20 20 30 30 
neeksi työpäivän päättyessä  36,7 40 16,7 6,6 
 
työhuolet pyörivät mie- 10  10 70 10 
lessäni vapaa-aikanani 3,3 6,7 36,7 36,7 16,6 
      
 
 
6.4 Työssä jaksamiseen liittyvät/vaikuttavat tekijät 
 
Phj at:sta kaikki kymmenen olivat vastanneet tähän kysymykseen, Vav:sta 21/30. 
Aluetoimiston vastauksissa 7/10 mainittiin työssä jaksamista tukevia tekijöitä, 2/10 mainittiin 
sekä tukevia että heikentäviä tekijöitä ja yhdessä pelkästään heikentäviä tekijöitä. 
Vankilan vastauksista 15/21 oli pelkästään tukevia tekijöitä, 1/21 oli sekä tukevia että 
heikentäviä tekijöitä ja 5/21 ainoastaan heikentäviä tekijöitä. Nämä tulokset ovat esitelty 
seuraavissa alakappaleissa ensimmäisinä ja poimittu niistä esimerkkejä sitaatteihin tukemaan 
monivalintakysymysten tuloksia.  
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6.4.1. Työhön liittyvät tukevat tekijät 
 
Yhdeksässä aluetoimiston vastauksessa tähän avoimeen kysymykseen työssä jaksamista 
tukevat tekijät liittyivät työhön. Ainoastaan yhdessä vastauksessa oli mainittu tukevaksi 
tekijäksi myös työn ulkopuolinen asia.  
Vankilan vastauksissa 8 vastauksista oli pelkästään työhön liittyviä, 4 työn ulkopuolisiin 
asioihin liittyviä tekijöitä ja 4 vastauksissa löytyi molempia sekä työhön liittyviä, että työn 
ulkopuolisian asioita. 
 
Phj at:  
”Työkaverit ja että kykenee säilyttämään aktiivisen ja tarpeeksi laadukkaan työotteen. 
Liukuva työaika.” 
 
”Työpaikan ihmissuhteet ovat tärkein tekijä jaksamisen kannalta.” 
 
VaV: 
”Luottamus työkavereihin.” 
 
”Työn säännöllisyys. Työt ei vaihdu, sama työ jatkuu toistaiseksi.” 
 
Sekä vankilan että aluetoimiston vastaajista 50 %, jotka tunsivat hallitsevansa työnsä hyvin, 
kokivat sen tuottavan paljon tyydytystä. Pätevä johto ja hallinto ei tuottanut tai tuotti jonkin 
verran tyydytystä 90 %:lle vankilan työntekijöistä ja aluetoimistosta 50 %:lle. Ainoastaan 10 % 
vankilan vastaajista oli sitä mieltä, että pätevä johto ja hallinto tuotti paljon tai erittäin 
paljon tyydytystä. Vastaava luku aluetoimistossa oli 50 %. Esimies, jonka kanssa on helppo 
tulla toimeen, ei tuottanut tai tuotti jonkin verran tyydytystä 60 %: lle vankilan työntekijöistä 
ja 40 %: lle aluetoimistosta. Suurimmalle osalle vastaajista sekä vankilassa että 
aluetoimistossa tuotti paljon tai erittäin paljon tyydytystä työkaverit, joiden kanssa on helppo 
tulla toimeen. Se, että työ on mielenkiintoista, ei tuottanut tai tuotti jonkin verran 
tyydytystä 66.7 %:lle vankilan vastaajista ja 40 %:lle aluetoimiston vastaajista. Aluetoimiston 
työntekijöille 80 %: lle tuotti paljon tai erittäin paljon tyydytystä se, että työ on itsenäistä ja 
vapaata. Vastaava luku vankilassa oli 56.7 %. Molempien laitosten vastauksissa, VaV 65,4 % ja 
Phj at 60 %, tuotti paljon tai erittäin paljon tyydytystä se, että työntekijän ammattitaitoon 
luotetaan. Uralla eteneminen ei tuottanut tai tuotti jonkin verran tyydytystä vankilan 
työntekijöistä 53.4 %:lle ja aluetoimissa 70 %:lle työntekijöistä. 
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Taulukko 3. Työhön liittyvät tukevat tekijät 
Taulukon asteikko: 1 = ei tuota tyydytystä, 2 = tuottaa jonkin verran, 3 = tuottaa paljon, 4 = 
tuottaa erittäin paljon ja 5 = ei koske minua/en osaa sanoa. Taulukossa esiintyvät luvut ovat 
prosenttilukuja. 
   
          ei tuota tyydytystä            ei koske minua/ 
              en osaa sanoa 
      
  1 2 3 4 5 
    
 
tunnen hallitsevani  40 50 10 
työni hyvin  10 33,3 50 6,7 
   
pätevä johto ja 20 30 40 10  
hallinto  43,3 46,7 6,7 3,3 
 
esimies, jonka kanssa 10 30 40 20  
on helppo tulla toimeen 13,3 46,7 36,7 3,3 
 
työkaverit, joiden kanssa  20 30 40 10 
on helppo tulla toimeen  20 70 10 
 
 
työ on mielenkiin-  40 30 30 
toista  20 46,7 26,7 6,6  
 
 
työ on itsenäistä ja  20 10 70 
vapaata  10 33,3 36,7 20 
 
ammattitaitooni 10 20 50 10 10 
luotetaan  3,5 27,6 44,8 20,6 3,5 
 
 
voin edetä  40 30 10  20 
urallani  36,7 16,7 13,3 3,3 30 
 
 
 
6.4.2 Työn ulkopuoliset tukevat tekijät 
 
Työssä jaksamiseen liittyvät työn ulkopuoliset asiat olemme rajanneet opinnäytetyömme 
ulkopuolelle, mutta osassa avoimista kysymyksistä nousi esille aiheeseen liittyviä vastauksia. 
Tuloksiin olemme ottaneet vastauksista esimerkkejä, koska työn ulkopuoliset tekijät liittyvät 
kiinteästi työssä jaksamiseen. 
 
Phj at: 
”…Pysyn hyvässä fyysisessä ja psyykkisessä kunnossa…” 
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VaV: 
”Oma terveys.” 
 
”Vapaa-ajan käyttö ”normaalien” ihmisten parissa.” 
 
”Riittävä lepo. Harrastukset.” 
 
6.4.3 Työhön liittyvät heikentävät tekijät 
 
Kaikissa heikentäviä tekijöitä sisältävissä vastauksissa asiat liittyivät työhön, jolloin työn 
ulkopuolisia heikentäviä tekijöitä ei löytynyt. 
 
Phj at:  
”Arvostuksen, palautteen puute.” 
 
”…olisi mukava, jos voisimme olla toistemme työpanoksista iloisia, eikä (aina) etsiä niitä 
asioita, jotka on huonosti…” 
 
VaV: 
”Henkilöstöresurssit. Valvontapuoli on joillekin esimiehille vain pelkkää karjaa.” 
 
” Etteivät asiat jatkuvasti muuttuisi. Jatkuva yliasutus ressaa. Turhilla sairaslomilla pelaavat 
työkaverit ahdistaa.” 
 
” Esimieheni jatkuva kannustamattomuus ja se ettei tee perkele mitään työilmapiirin 
parantamiseksi. Vankivahvuus. Ja nyt Konnu ja Pelsokin lopettaa perkele. Palkka on riittävä 
se kannustaa, siitä voisi jopa lohkaista vähän köyhille somaleille.” 
 
 
Neljä merkittävintä ongelmaa työyhteisön työsuorituksiin ja työhyvinvointiin liittyen olivat 
vankilan työntekijöiden mielestä(asteikolla melko tai erittäin merkittävä) riittämätön 
henkilöstömäärä suhteessa tehtäviin, tiedonkulkuun liittyvät ongelmat ja riittämättömät 
taloudelliset voimavarat sekä toiminnan suunnittelun puutteellisuudet. Aluetoimiston 
työntekijöiden vastaukset olivat jakautuneet ongelmien ja niiden merkittävyyden kohdalla 
epätasaisemmin. Taulukosta käy ilmi, että jonkin verran tai melko merkittävänä ongelmana 
pidettiin riittämätöntä henkilöstömäärää suhteessa tehtäviin, henkilöstön vaihtuvuutta ja 
tiedonkulkuun liittyviä ongelmia työyhteisön sisällä.   
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Taulukko 4. Työhön liittyvät heikentävät tekijät 
Taulukon asteikko: 1 = ei esiinny, 2 = jonkin verran merkittävä, 3 = melko merkittävä, 4 = 
erittäin merkittävä ja 5 = en osaa sanoa. Taulukossa esiintyvät luvut ovat prosenttilukuja. 
 
ei esiinny    en osaa 
      sanoa 
  1 2 3 4 5 
    
 riittämätön henkilöstö- 30 30 30 10 
 määrä suhteessa tehtäviin  3,3 16,7 80  
         
puutteellinen henkilöstön  90   10 
osaaminen  13,8 65,5 20,7  
       
riittämättömät 60 10 20 10 
taloudelliset voimavarat 3,4 33,3 33,3 30 
    
henkilöstön  20 50 20 10 
vaihtuvuus  31,1 41,4 24,1  3,4 
 
puutteelliset työtilat tai 60 20 20 
vanhentunut teknologia 14,4 71,4 7,1 7,1 
 
töiden ja tehtävien ja- 40 30 20 10 
koon liittyvät ongelmat 3,3 43,4 40 10 3,3 
 
toiminnan suunnittelun 50 50      
puutteellisuudet 3,3 33,3 56,7 6,7 
   
 
tiedonkulkuun liittyvät on- 30 40 30    
gelmat työyhteisön sisällä  26,7 43,3 30 
  
huono työmoraali 90  10  
työyhteisössä  20 46,7 33,3  
 
 
 
Liian laaja vastuualue ei haitannut tai koskenut vastaajia vankilan työntekijöistä 60 % ja 
aluetoimistosta 70 %.  Suurinta osaa molempien laitosten vastaajista ei haitannut tai haittasi 
jonkin verran se, että he saattavat joutua tekemään ratkaisuja, jotka aiheuttavat ikäviä 
seurauksia muille ihmisille. Vankilan työntekijöistä 75.8 % koki jokin verran tai melko paljon 
haittaa, jos he ehtivät tekemään vain välttämättömimmän. Vastaava luku aluetoimistossa oli 
60 %. Vaatimus itsensä jatkuvasta kehittymisestä ei haitannut tai ei koskettanut 46.7 % 
vankilan vastaajista ja 90 % aluetoimiston vastaajista. Toisaalta taas vaatimus jatkuvasta 
itsensä kehittämisestä jonkin verran haittaavaksi koki vankilasta 33.3 %, melko paljon tai 
erittäin haittaavaksi koki 20 %. Aluetoimiston vastaajista 10 % koki kehittämisvaatimuksen 
erittäin haittaavaksi. Työntekijöiden vaihtuminen useasti ei haitannut 40 % ja haittasi jonkin 
verran 60 % aluetoimiston vastaajista.  Vankilassa asia ei haitannut 23.3 % tai haittasi jonkin 
verran 53.4 % ja 13.3. % koki työntekijöiden vaihtuvuuden useasti melko tai erittäin paljon 
haittaavaksi. Aluetoimiston työntekijöistä usein työssä yksin oleminen ei haitannut tai 
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koskenut 60 % ja haittasi jonkin verran tai melko paljon 40 %. Vastaavat luvut vankilassa 
olivat 13.3 % ja 70 %, lisäksi 16.7 % koki asian erittäin haittaavaksi. Aluetoimiston vastaajat 
kokivat työkavereiden juoruilun ja toistensa vahtimisen jonkin verran tai melko haittaavaksi 
50 %:ssa vastauksissa ja vankilassa 66.7 %:ssa vastauksista. 
 
 
Taulukko 5. Työhön liittyvät heikentävät tekijät 
Taulukon asteikko: 1 = ei haittaa, 2 = haittaa jonkin verran, 3 = haittaa melko paljon, 4 = 
haittaa erittäin paljon ja 5 = en osaa sanoa/ei koske minua. Taulukossa esiintyvät luvut ovat 
prosenttilukuja. 
 
    ei            en osaa sanoa  
  haittaa            ei koske minua 
  1 2 3 4 5 
                   
vastuualueeni on 40 30   30 
liian laaja  56,7 16,7 20 3,3 3,3 
 
saatan joutua tekemään 50 50 
ratkaisuja, jotka aiheut- 43,3 33,3 6,7 3,3 13,4 
tavat ikäviä seurauksia 
muille ihmisille 
 
ehdin tekemään vain 20 40 20  20 
välttämättömimmän 20,7 41,3 34,5 3,5 
 
minua vaaditaan  60   10 30 
kehittymään jatkuvasti 36,7 33,3 13,3 6,7 10 
 
työsuhteeni on    20 80 
määräaikainen 11,5 3,8 7,7 11,5 65,5 
 
työntekijät vaihtuvat 40 60 
useasti  23,3 53,4 10 3,3 10 
 
joudun olemaan 50 30 10  10  
työssäni usein yksin 13,3 43,3 26,7 16,7 
 
työkaverit juoruilevat 20 20 30  30 
ja vahtivat toisiaan 16,7 50 16,7 6,6 10 
    
 
 
Jaksamista heikentävissä työhön liittyvissä tekijöissä asiakkaan/vangin moniongelmallisuus 
vaikutti negatiivisesti 88.9 % aluetoimiston työntekijöiden työtehtävissä. 11.1 % vastaajista 
koki, ettei moniongelmallisuus ollut häiritsevä tekijä koskaan.  Vankilan työntekijöiden 
vastauksissa 70 %:ssa ilmeni moniongelmaisuuden olevan häiritsevä tekijä erittäin harvoin tai 
silloin tällöin. Melko usein tai erittäin usein sen kokee häiritseväksi 30 %. Väkivaltaisuus 
koettiin aluetoimiston vastauksissa erittäin harvoin tai silloin tällöin häiritseväksi 77.8 %:ssa. 
Vankilassa puolestaan 90 % koki asiakkaan/vangin väkivaltaisuuden erittäin harvoin tai silloin 
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tällöin häiritseväksi. Aluetoimistossa 22.2 % ja vankilassa 10 % ei kokenut koskaan 
väkivaltaisuutta huolestuttavana. Asiakkaiden/vankien suuri määrä hankaloitti työtehtäviä 
erittäin harvoin tai silloin tällöin aluetoimistossa 55.6 % kohdalla. Melko usein ja erittäin usein 
sen kokivat ongelmaksi 44.4 %. Vankien suuri määrä vaikeutti vankilan vastauksissa erittäin 
harvoin tai silloin tällöin 40 %. Vastaajista 60 %:n mielestä vankien suuri määrä oli häiritsevä 
tekijä työtehtävissä melko usein tai jatkuvasti. 
 
 
 
Taulukko 6. Asiakkaat/vangit 
 
Taulukon asteikko: 1 = ei koskaan, 2 = erittäin harvoin, 3 = silloin tällöin, 4 = melko usein ja  
5 = erittäin usein/jatkuvasti. Taulukossa esiintyvät luvut ovat prosenttilukuja. 
 
  ei     erittäin 
  koskaan    usein/ 
                       jatkuvas
  1 2 3 4 5 
       
 
moniongelmallisuus 11,1  33,3 33,3 22,3 
   20 50 20 10 
 
väkivaltaisuus  22,2 55,6 22,2 
  10 40 50 
 
suuri määrä   44,5 11,1 33,3 11,1 
   6,7 33,3 40 20 
 
 
 
 
   
Aluetoimiston vastaajien keskuudessa jatkuva kiire ja tekemättömien töiden paine koettiin 
erittäin harvoin tai silloin tällöin ongelmaksi 67.8 %:sti.  Jatkuvasti tämä häiritsi 22.2 % 
vastaajista. Vankilan puolella jatkuva kiire ja tekemättömien töiden paine ei koskaan 
häirinnyt 3.3 %, erittäin harvoin tai silloin tällöin 60.1 % sekä melko usein tai erittäin usein 
36.6 %. Kiire johtuen henkilöstön riittämättömyydestä vaivasi 55.6 % aluetoimiston 
työntekijöistä silloin tällöin. Sitä vastoin 83.4 % vankilassa koki, että henkilöstön 
riittämättömyys vaikutti kiireeseen melko tai erittäin usein.  
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Taulukko 7. Kiire 
Taulukon asteikko: 1 = ei koskaan, 2 = erittäin harvoin, 3 = silloin tällöin, 4 = melko usein ja  
5 = erittäin usein/jatkuvasti. Taulukossa esiintyvät luvut ovat prosenttilukuja. 
 
  ei     erittäin 
  koskaan    usein/ 
                       jatkuvasti
  1 2 3 4 5 
       
 
jatkuva kiire ja teke-  11,1 66,7  22,2 
mättömien töiden paine 3,3 13,3 46,8 33,3 3,3 
 
henkilöstön   22,2 55,6 11,1 11,1 
riittämättömyys  3,3 13,3 50 33,4 
 
 
 
Työn sisältöön liittyvä jatkuva monimutkainen ongelmanratkaisu ja päätöksenteko rasittivat 
erittäin harvoin 33.3 % aluetoimistontyöntekijöistä. Silloin tällöin tai melko usein se kuitenkin 
häiritsi 56.7 % aluetoimistosta. Vankilan vastauksissa pääpainopiste oli jakaantunut vastaajien 
kesken niin, että erittäin harvoin jatkuva monimutkainen ongelmanratkaisu ja päätöksenteko 
haittasivat 43.3 % vastaajista ja myös silloin tällöin vaihtoehdon vastausprosentti oli 43.3 %. 
Työn henkinen raskaus jakaantui molempien laitosten vastausten kohdalla tasaisesti erittäin 
harvoin, silloin tällöin ja melko usein vaihtoehtojen välille. Aluetoimiston vastaajista 22.2 % 
koki henkisen raskauden häiritsevän erittäin harvoin, 55.6 % vastaajista silloin tällöin ja 22.2 
% melko usein. Vankilan lähityöntekijöistä taas 27.6 % tunsi työn henkisen raskauden 
häirinneen työtehtävässä erittäin harvoin. 44.8 % vastanneista se taas häiritsi silloin tällöin ja 
27.6 % melko usein. Työn fyysinen raskaus aluetoimiston vastauksissa ei koskaan tai erittäin 
harvoin häirinnyt 88.9 % vastaajista. Vankilan työntekijöiden vastauksissa tämä vastaavasti oli 
83.4 %. Toisarvoiset työt vievät aikaa varsinaiselta työltä häiritsi tai huolestutti 66.7 % silloin 
tällöin aluetoimiston vastaajista. Melko usein tai jatkuvasti sen vaikutuksen kokivat 33.3 % 
aluetoimiston vastaajaa. Vankilan työntekijöistä 80 % koki toisarvoisten töiden häirinneen 
työtehtäviä silloin tällöin tai melko usein, 20 % tunsi niiden häirinneen ei koskaan tai erittäin 
harvoin.  Aluetoimiston vastaajista 88.8 % ei koskaan tai erittäin harvoin tunsi 
rasittuneisuutta/ huolestuneisuutta epäselvästä tehtävänkuvasta. Enemmistö vastaajista 
vankilasta (53.3 %) koki epäselvän tehtävänkuvan häiriöksi työtehtävissään erittäin harvoin. 
30 % vastasi sen häiritsevän silloin tällöin. Jatkuvat muutokset häiritsivät tai rasittivat melko 
usein tai jatkuvasti 46.6 % vankilan lähityöntekijöistä. 53.4 % erittäin harvoin tai silloin 
tällöin. Aluetoimiston vastaukset jakaantuivat seuraavasti: erittäin harvoin jatkuvat 
muutokset häirinneeksi koki 55.6 % vastaajista, 33.3 % silloin tällöin ja 11.1 % melko usein.     
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Taulukko 8. Työn sisältö 
Taulukon asteikko: 1 = ei koskaan, 2 = erittäin harvoin, 3 = silloin tällöin, 4 = melko usein ja  
5 = erittäin usein/jatkuvasti. Taulukossa esiintyvät luvut ovat prosenttilukuja. 
 
  ei     erittäin 
  koskaan    usein/ 
                       jatkuvasti
  1 2 3 4 5 
       
jatkuva monimutkainen  33,3 55,6 11,1 
ongelmanratkaisu ja 3,4 43,3 43,3 10 
päätöksenteko 
 
työn henkinen   22,2 55,6 22,2 
raskaus   27,6 44,8 27,6 
 
työn fyysinen  66,7 22,2 11,1 
raskaus  16,7 66,7 13,3 3,3 
 
toisarvoiset työt vievät   66,7 22,2 11,1 
aikaa varsinaiselta työltä 3,3 16,7 50 30 
 
epäselvä  44,4 44,4 11,2 
tehtävänkuva  3,3 53,3 30 13,4 
 
jatkuvat   55,6 33,3 11,1 
muutokset   26,7 26,7 30 16,6 
 
 
 
Aluetoimiston vastaajia luottamuksen ja avoimuuden puute häiritsi silloin tällöin 66.7 %, 
melko usein tai erittäin usein 22.2 %. Vastaavat luvut vankilan vastaajilla olivat 46.7 % ja 20 
%. Yhteistyötä haittaavat työkavereiden väliset ihmissuhdeongelmat aluetoimiston 
työntekijöistä silloin tällöin 44.4 % ja melko usein tai erittäin usein 33.4 %. 50 % vankilan 
vastaajista koki työkavereiden välisten ihmissuhdeongelmien haittaavan yhteistyötä silloin 
tällöin, 40 % ei koskaan tai erittäin harvoin ja 10% melko usein. Aluetoimiston vastaajista 44.5 
% koki, ettei heidän omaa ammattiryhmäänsä syrjitä työyhteisössä. Erittäin harvoin syrjintää 
koki 33.3 % ja silloin tällöin 22.2 %. Enemmistö vankilan vastaajista (50 %) tunsi, että omaa 
ammattiryhmää syrjitään työyhteisössä silloin tällöin. Muut vastaukset jakaantuivat niin, että 
13.3 % ei kokenut koskaan syrjintää, 30 % erittäin harvoin ja 6.7 % melko usein. Osastojen 
välistä kilpailua ei pitänyt häiritsevänä koskaan 55.6 % aluetoimiston työntekijöistä ja 44.4 % 
koki kilpailun häiritseväksi erittäin harvoin. Vankilan työntekijöistä 76.7 % kilpailu ei häirinnyt 
koskaan tai häiritsi erittäin harvoin. Kilpailun koki häiritseväksi vankilan työntekijöistä silloin 
tällöin 13.3 % ja melko usein 10 %. 
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Taulukko 9. Yhteistyö  
Taulukon asteikko: 1 = ei koskaan, 2 = erittäin harvoin, 3 = silloin tällöin, 4 = melko usein ja  
5 = erittäin usein/jatkuvasti. Taulukossa esiintyvät luvut ovat prosenttilukuja. 
 
ei     erittäin 
  koskaan    usein/ 
                       jatkuvasti
  1 2 3 4 5 
 
luottamuksen ja  11,1  66,7 11,1 11,1 
avoimuuden puute 3,3 30 46,7 20 
 
työkavereiden väliset  22,2 44,4 11,2 22,2 
ihmissuhdeongelmat 6,7 33,3 50 10 
haittaavat yhteistyötä 
 
omaa ammattiryhmääni 44,5 33,3 22,2 
syrjitään työyhteisössä 13,3 30 50 6,7 
 
osastojen/yksikköjen 55,6 44,4 
välinen kilpailu 20 56,7 13,3 10 
 
 
 
 
Vastuu vangeista/asiakkaista koki silloin tällöin häiritseväksi 22.2 % aluetoimiston vastaajista 
ja 11.2 % erittäin usein häiritseväksi. 66.6 % vastaajista tunsi ei koskaan tai erittäin harvoin 
vastuun häiritseväksi tekijäksi. Vankilan työntekijöistä 46.7 % ei koskaan tai erittäin harvoin 
koki häiritseväksi, 36.7 % koki vastuun häiritseväksi silloin tällöin ja 16.6 % melko usein tai 
jatkuvasti. Aluetoimiston vastaajista 22.2 % koki erittäin harvoin, 66.7 % silloin tällöin ja 11.1 
% jatkuvasti häiritseväksi oman työn arvostuksen vähäisyyden työyhteisössä. Vastaajat 
vankilassa kokivat oman työn arvostuksen vähäisyyden työyhteisössä häiritseväksi erittäin 
harvoin 46.7 %, silloin tällöin 23.3 %, melko usein 26.7 %. Ainoastaan 3.3 % ei kokenut 
arvostuksen vähäisyyttä koskaan. Oman työn arvostuksen vähäisyys yhteiskunnassa ei 
häirinnyt koskaan 22.2 % aluetoimiston työntekijöistä ja 6.7 % vankilan työntekijöistä. Erittäin 
harvoin tai silloin tällöin arvostuksen vähäisyys yhteiskunnassa häiritsi 66.6 % aluetoimiston 
vastaajista ja 73.4 % vankilan vastaajista. Jatkuvasti arvostuksen vähäisyyden yhteiskunnassa 
häiritseväksi koki aluetoimistosta 11.2 % ja vankilasta melko usein tai jatkuvasti 19.9 %.  
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Taulukko 10. Vastuu/arvostus  
Taulukon asteikko: 1 = ei koskaan, 2 = erittäin harvoin, 3 = silloin tällöin, 4 = melko usein ja  
5 = erittäin usein/jatkuvasti. Taulukossa esiintyvät luvut ovat prosenttilukuja.  
 
  ei     erittäin 
  koskaan    usein/ 
                       jatkuvasti
  1 2 3 4 5 
 
 
vastuu vangeista/ 22,2 44,4 22,2  11,2 
asiakkaista  10 36,7 36,7 13,3 3,3 
 
oman työn arvostuksen  22,2 66,7  11,1 
vähäisyys työyhteisössä 3,3 46,7 23,3 26,7 
 
oman työn arvostuksen 22,2 33,3 33,3  11,2 
vähäisyys yhteiskunnassa 6,7 36,7 36,7 16,6 3,3 
 
 
      
   
6.5 Työssä jaksamiseen liittyvien asioiden kehittämistoiveita 
 
Kehittämistoiveita koskevaan avoimeen kysymykseen aluetoimiston kymmenestä vastaajasta 
vastasi yhdeksän. Vankilan 30:stä vastaajasta tähän kysymykseen vastasi puolestaan 21 
henkilöä. Kehittämistoiveet on jaettu neljään ryhmään. 
 
6.5.1 Tyky- toiminta 
 
Phj at:n työntekijöistä vain yksi halusi lisää tyky- toimintaa. 
 
” Työyhteisön kehittämispäivät tavaksi (1-2 kertaa/vuosi) konsultin johdolla. Säännöllinen ja 
jatkuva työnohjaus.” 
 
Vav:n vastaajista kuusi toivoin tyky- toiminnan lisäystä. 
 
”Tyky tai tyhy toimintaa pitäisi kehittää, kun siihen talokohtaisesti rahaa saa.” 
 
” Tyky päiviä yms. Henkilökunnan yhteisiä liikuntaharrastusmuotoja.” 
 
” Enemmän tyky toimintaa. Urheilumahdollisuus työvuoron aikana.” 
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6.5.2 Resurssit ja työn sisältö 
 
Phj at:n vastaajista kolmen kehittämistoiveet liittyivät resursseihin ja työn sisältöön. 
 
” Perustehtävämme arvostuksen lisääminen. ” Liiallisen” määrällisiin tekijöihin 
 ” tuijottamisen” sijaan enemmän huomiota sisällöllisiin tekijöihin.” 
 
” Työn kuormittavuuden pitäisi olla kohtuullinen myös jatkossa. Uusia velvotteita on tulossa, 
mutta resurssit pysyvät samoina tai pienenevät. Selkeä käsitys jatkossa priorisoinnista mikä 
on tärkeintä ja mitä voi jättää vähemmälle.” 
 
” En osaa sanoa kehittämisestä, mutta omaa työviihtyvyyttäni laskee se jos päivystystuntien 
ottaminen aikana tullaan ehdottomasti kieltämään. Vapaa-aika on rahaa tärkeämpää.” 
 
Kymmenessä vankilan vastauksessa viitattiin resurssiin ja työn sisältöön. 
 
” Työjärjestys, työnjako ja organisointi.” 
 
” Resursseja! Sekä henkilö että väline.” 
 
” Henkilökuntaa lisää lähityöhön ei paperin pyörittämiseen yms.” 
 
” Turvallisuusajattelu, välineistä henkilöstöstä välittaminen.”  
 
”...Työt voisi jakaa perkele tasaisemmin, jatkuvat perkeleen muutokset pois ja stabilointi 
tilalle, ei tätä muuten kestä. Ei enää uusia työvuorolistoja. Kaikki työryhmät, jotka on 
palkattu tekemään muutoksia, pitää ampua kuuhun …” 
 
 
6.5.3 Tiedonkulku 
 
Yhdessä Phj at:n vastauksissa toivottiin tiedonkulun kehittämistä. 
 
” Tiedonkulku! Että tieto tulisi oikeasti perille niille, joita asia koskee VIIVYTYKSETTÄ, eikä 
viikon päästä ” oho, soti, unohdin kertoa”. Tiedon välittämiseen on kyllä kanavat, jos niitä 
vaan viittii käyttää.” 
Vankilan vastauksissa kolmessa oli mainittu tiedonkulku. 
 
” Tiedonkulkuja ennakkoilmoittaminen(työtehtävä) asiakkaan(vangin) taustasta jos on 
tietoa.” 
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” ... Yhteistyö/viestintä laitoksen johdon/työntekijöiden välillä….” 
 
” Enemmän avointa keskustelua.” 
 
6.5.4 Työilmapiiri 
 
Työilmapiirin parantamista aluetoimiston vastauksissa toivottiin kehitettäväksi neljässä 
vastauksessa. 
 
” Jos on jotain ongelmia niin asia tosiaan selvitetään kaikkien osapuolten kantilta katsottuna. 
Esimiehiltä toivon, että työntekijöitä kuultaisiin tasapuolisesti eikä vain sitä, joka pitää         
” suurinta ääntä”. ” 
 
” Työilmapiirin parantumista, tasa-arvoista ja oikeudenmukaista kohtelua esimiehen taholta.” 
 
Kolmessa vankilan vastauksessa oli maininta työilmapiiristä. 
 
” Yhteishenki työporukassa voisi olla parempi.” 
” Yhteen hiileen puhaltaminen.” 
 
” …Työilmapiiriä. Sitä, että ei haukuttaisi toisten työpisteitä, kun ei niistä itse asiassa tiedetä 
yhtään mitään…”  
 
6.6 Ajatuksia, kommentteja ja kehitysideoita uutta organisaatiota ajatellen 
 
Seitsemän työntekijää kymmenestä Phj at:n puolelta vastasi tähän kysymykseen. Ja vankilan 
30:stä vastaajasta yhdeksän. 
Vastauksista nousi esille seuraavia teemoja: työnkierto, yhteistyö, resurssit ja 
muutosvastarinta. 
 
Phj at: 
” Työnkierto voisi olla mielenkiintoista. Enemmän yhteistyötä KHL:n ja vankilan välillä.” 
 
” Jaa-a..työmäärä mietityttää, paljonko lisää työtä ilman henkilöresursseja? Myös vartijoiden 
(joidenkin) asenteet Khl:ä kohtaan. Kuitenkin uskon, että hiljaa hyvä tulee!” 
 
” Toivoisin työnkiertoa, että voisin olla töissä vankilassa. Pelko lisääntyvästä byrokratiasta. 
Toivon, että avoseuraamuksia käytetään jatkossa entistä enemmän.” 
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Vav: 
” Yhteisiä saunailtoja. Hyvät rusinapullat ja hyvät saunakahvit. Yhteisiä teatterireissuja. 
Koevapausvalvontaa yksinkertaistettava ja tehtävä yhteistyötä enemmän.” 
 
” Ei ideoita, tuskimpa mikään ainakaan paremmaksi muuttuu. Uppoavassa laivassa istutaan.” 
 
” Jaa-a ja taas lisää henkilökuntaa, mutta ei vartijoita.” 
 
” Ehkä yhteistyö paranee, mutta montako uutta suojatyöpaikka se taas lisää ja miltä  
sektorilta taas säästetään.” 
 
” Vaikea vielä vastata, kun ei tiedä mitä se tuo tullessaan. Tulevaisuudessa tiedän 
paremmin.” 
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7 JOHTOPÄÄTÖKSET 
 
Tulosten perusteella aluetoimiston henkilökunta tuntee jaksavansa hyvin työssään. 90 % 
aluetoimiston vastaajista koki jaksavansa hyvin työssään päivittäin tai noin kerran viikossa. 
Myöskään henkistä uupumusta ei aluetoimiston työntekijöillä vastausten perusteella juuri 
esiinny, 80 % ilmoitti tuntevansa henkistä uupumusta harvemmin tai ei koskaan. Negatiiviset 
muutokset työssä jaksamisessa viime vuoteen verrattuna olivat aluetoimiston työntekijöiden 
mielestä johtuneet motivaatio- ongelmista ja työn pysyvyydestä. Positiivisena tekijänä löytyi 
työn organisointiin liittyvät asiat.  
 
Vankilan vastauksista ilmeni, että 56.7 % vastaajista tunsi jaksavansa hyvin työssään päivittäin 
tai noin kerran viikossa. Henkistä uupumusta kerran pari kuussa tai harvemmin tunsi 
vastaajista 70 %. Väsyneeksi itsensä koki päivittäin tai noin kerran viikossa 36.7 % vankilan 
vastaajista. Työssä jaksaminen oli vankilassa viime vuoteen verrattuna heikentynyt liittyvien 
lähinnä resursseihin ja organisaation/työn muutoksiin.  
 
Työyhteisön hyvinvointi heijastuu työssä jaksamiseen. Otalan ja Ahosen mukaan yksilön 
suorituskyky on suoraan yhteydessä työyhteisön suorituskykyyn ja hyvinvointiin. Työsuhteiden 
määräaikaisuus ja epävarmuus työn jatkumisesta, kiristynyt työtahti sekä työn nopea 
muuttuminen rasittavat ihmisiä. (Otala & Ahonen 2003, 24.)  
 
Työkyky liittyy hyvinvointiin. Jos työntekijän työkyky on hyvä ja hän on motivoitunut, tuottaa 
hän sitä kautta hyvinvointia sekä itselleen, että työyhteisölleen ja yhteiskunnalle. Työkykyä 
määrittää useat eri tekijät: terveydentila, koulutustaso, asenteet, tiedot, motivaatio ja 
työtyytyväisyys. Edellä mainitut asiat liittyvät voimavaroihin, joita työntekijällä on työssä 
selviytymiseen, myös henkiset ja fyysiset vaatimukset vaikuttavat. (Vahtera 1993, 97.)  
 
Tutkimuksessaan  Valvontahenkilökunnan työssä jaksaminen Konnunsuon vankilassa Sievola 
toteaa, työssä jaksamiseen vankilassa vaikuttavan monet eri seikat. Sievolan mukaan 
työyhteisön rooli yleensä elämässä jaksamiseen keskittyy vain työpaikalla tapahtuviin 
asioihin, vaikka niillä on usein vaikutuksia koko perheeseen ja vapaa-aikaan.  
Tutkimustuloksissaan Sievola nostaa esille, että yksi suurimmista työolosuhteisiin ja 
toimintoihin vaikuttavista tekijöistä vankilassa on vankien määrä. Ylisuurilla vankivahvuuksilla 
toimivat vankilat joutuvat tilanteeseen, jossa niissä esiintyy työssä jaksamattomuutta, 
kiirettä, uupumista ja stressiä. (Sievola 2005, 33.) 
 
Soukka & Vilkas mainitsevat opinnäytetyössään, että suurimpana työssä jaksamista 
heikentävänä tekijänä olivat työhön liittyvät tekijät, kuten työ, työyhteisö ja työtehtävät. 
Toisaalta taas näillä työhön liittyvillä tekijöillä oli työssä jaksamista edistävä vaikutus. Heidän 
tutkimuksessaan kiire työssä on jaksamista heikentävä asia, jonka oli maininnut moni 
 41(54) 
vastaaja. Yllättävää heidän mielestään kuitenkin oli, että nykyisen työmäärän vähentämisellä 
oli enemmistön vastaajien vastauksista, ei lainkaan merkitystä tai vain vähän merkitystä. 
Työntekijä voi harvoin itse vaikuttaa työkiireeseen tai työtehtävien määrään, mutta työt on 
tehtävä, vaikka niiden tekeminen huolella vaatisi enemmän aikaa tai useamman työntekijän. 
Kuitenkin työntekijät kokevat kiireen eri tavoin, saattaa joku tehdä työtään tehokkaasti 
kiireenkin keskellä. Tutkimustuloksista heidän opinnäytetyössään nousi esille, että 
asiakkaiden ongelmien monimutkaisuudella oli paljon tai erittäin paljon vaikutusta 
sosionomien työssä jaksamiseen, nimenomaan heikentävänä tekijänä. Positiivisena työhön 
liittyvänä tekijänä Soukka & Vilkas mainitsevat työyhteisön vaikutuksen. He päättelevät, että 
työyhteisön palaute ja kannustus vaikuttavat siihen, miten työntekijä voi työssään. 
Työntekijän omien vahvuuksien ja osaamisen hyödyntäminen saattavat auttaa häntä 
motivoitumaan työhönsä paremmin ja sitä kautta myös jaksamaan paremmin. (Soukka & 
Vilkas 2006, 44- 47.) 
 
Omassa tutkimuksemme esille nousi samanlaisia työhön liittyviä jaksamista tukevia ja 
heikentäviä tekijöitä, kuten edellisissä aikaisemmissa tutkimuksissa. Olemme poimineet 
tuloksista vastausprosentin perusteella mielestämme keskeisimmiksi nousseet tekijät 
molemmin laitosten osalta. 
 
Aluetoimiston vastaajilla työssä jaksamista tukevia tekijöitä olivat työpaikan ihmissuhteet, 
mielenkiintoinen ja itsenäinen työ sekä tunne työnsä hallitsemisesta hyvin ja luottamuksesta 
ammattitaitoon. Avoimessa kysymyksessä tuli ilmi, että hyvä fyysinen ja psyykkinen kunto 
auttaa jaksamaan työssä. Työssä jaksamista heikentävinä tekijöitä aluetoimiston vastauksista 
nousi esille riittämätön henkilöstömäärä suhteessa tehtäviin, luottamuksen/avoimuuden 
puute, asiakkaiden moniongelmaisuus, toisarvoiset työt vievät aikaa varsinaiselta työltä, työn 
henkinen raskaus ja kiire. Vaikka työpaikan ihmissuhteet koettiin työssä jaksamista tukevana 
tekijänä, koettiin työkavereiden väliset ihmissuhdeongelmat myös jaksamista haittaavana 
tekijänä aluetoimistossa. 
 
Vankilan vastauksissa ilmeni työssä jaksamista tukevina ja positiivisina tekijöinä luottamus 
työkavereihin, säännöllinen työ, ammattitaitoon luottamus ja tunne hyvästä työn hallinnasta. 
Positiivisia tekijöitä löytyi työn ulkopuolelta oma terveys, vapaa-aika, harrastukset ja riittävä 
lepo. Heikentävinä tekijöinä koettiin vankilan vastaajien keskuudessa vankien 
moniongelmaisuus ja suuri määrä, henkilöstön riittämättömyys, tiedonkulkuun liittyvät 
ongelmat, riittämättömät taloudelliset voimavarat, työn henkinen raskaus, 
luottamuksen/avoimuuden puute, kiire ja toiminnan suunnittelun puutteellisuus.  
 
Tuloksista voimme päätellä, että työssä jaksaminen on kuin palapeli. Jokaista palaa tarvitaan 
oikealla paikallaan: taitavaa johtamista, työn organisointia, ammattitaitoa ja ammattitaidon 
kehittämistä, reilua meininkiä työyhteisössä sekä jokaisen vastuuta omasta, että työyhteisön 
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hyvinvoinnista. Tarvitaan oikeanlaista asennoitumista paitsi itseltä myös työnantajalta ja 
muilta työyhteisössä. Erittäin tärkeää on, että työ on mielenkiintoista ja siihen voi itse 
vaikuttaa. Samoin esimiehellä ja johtamisella on paljon merkitystä työssä jaksamiseen. 
Työssä jaksamisessa ja työkunnossa on paljon meistä itsestämme riippumatonta, mutta 
jokainen voi itse päättää kuuluuko työpaikallaan niihin, jotka sytyttävät muissa työn 
tekemisen iloa. 
 
Yhteiseksi tekijäksi nousi sekä avointen kysymysten että monivalintakysymysten tuloksista 
suhde työkavereihin. Sen vaikutus työssä jaksamiseen koetaan positiivisena ja negatiivisena. 
Suurimmalle osalle vastaajista sekä vankilassa että aluetoimistossa tuotti paljon tai erittäin 
paljon tyydytystä työkaverit, joiden kanssa on helppo tulla toimeen. Noin puolet vastaajista 
molemmista laitoksista koki työkavereiden juoruilun ja toistensa vahtimisen jonkin verran tai 
melko haittaavaksi. Yhteisiä työssä jaksamista tukevia tekijöitä olivat myös tunne oman työn 
hyvästä hallinnasta sekä luottamuksesta ammattitaitoon (muiden luottamus työntekijän 
ammattitaitoon), ja oma terveys kokonaisvaltaisesti. Heikentävissä tekijöissä samanlaisia 
asioita löytyi useita. Näitä olivat henkilöstön riittämättömyys, asiakkaiden/vankien 
moniongelmaisuus, kiire, luottamuksen/avoimuuden puute ja työn henkinen raskaus. Myös 
sellaisia yhteisiä tekijöitä, jotka eivät ole vaikuttaneet työssä jaksamiseen kovinkaan 
häiritsevästi nousi esiin. Näitä olivat muun muassa henkilöstön vaihtuvuus, puutteelliset 
työtilat tai vanhentunut teknologia, vastuu alueen laajuus, epäselvä tehtävänkuva ja työn 
fyysinen raskaus. Koska vastaajista suurin osa oli vakituisessa virkasuhteessa toimivia, ei työn 
määräaikaisuus luonnollisestikaan vaikuttanut työssä jaksamiseen.  
 
Yhteisiä tekijöitä ilmeni myös vastauksissa, jotka liittyivät kehittämistoiveisiin työssä 
jaksamisen parantamiseksi. Kehittämisalueiksi vastaajat nostivat tyky- toiminnan, resurssit ja 
työn sisällön, tiedonkulun ja työilmapiirin. Tyky- toimintaa toivottiin lisättävän ja 
kehitettävän. Resursseja toivottiin lisää lähityöhön tai niiden kohdentamista paremmin. 
Tiedonkulkuun liittyen toivottiin enemmän avointa keskustelua sekä laitosten johdon että 
työntekijöiden välillä ja työntekijöiden kesken. Työilmapiiriin liittyvät kehittämistoiveet 
koskivat tasa-arvoista kohtelua ja yhteishengen parantamista.  
 
Johtopäätöksenä voimme todeta, että vaikka laitokset ovat toimintaympäristöltään kovin 
erilaisia, työssä jaksamiseen vaikuttavat sekä positiiviset että negatiiviset tekijät ovat hyvin 
samankaltaisia. Kuitenkin työssä jaksaminen on henkilökohtainen kokemus ja vastaajat ovat 
erilaisia yksilöitä, näin ollen yhteisiä tekijöitä koskevissa vastauksista olemme poimineet 
enemmistön mielipiteen. Paljon on myös yksittäisiä vastauksia asteikkojen ääripäissä, jotka 
olemme jättäneet osin huomioimatta, koska ne eivät anna vastauksia tutkimusongelmiimme. 
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Eroavaisuuksien tutkiminen laitosten välillä olisi ollut mielenkiintoista, mutta yksi 
tutkimusongelmistamme painottuu nimenomaan yhteisiin tekijöihin, koska laitoksemme 
yhdistyvät vuonna 2010. Kuten jo aiemmin mainitsimme, yhteisiä tekijöitä löytyi yllättävän 
paljon aluetoimiston ja vankilan välillä. Näitä tekijöitä ehkä voitaisiin ottaa huomioon 
uudessa organisaatiossa työssä jaksamiseen liittyviä asioita kehitettäessä.  
 
Tulevaisuuteen ja uuteen organisaatioon liittyvät vastaukset jäivät niukoiksi sekä sisällöltään 
että lukumäärältään, varsinkin vankilan kohdalla. Teemat vastauksissa liittyivät työnkiertoon, 
yhteistyöhön, resursseihin ja muutosvastarintaan. Vastauksista oli aistittavissa pelkoa 
tulevasta muutoksesta ja yhdistymisestä. Aluetoimiston vastauksista ilmeni heidän parempi 
tietämyksensä uudesta organisaatiosta ja tulevasta muutoksesta. Vankilan niukat vastaukset 
tai vastaamattomuus, voidaan vaan arvella johtuvan tiedon puutteesta tai sen 
jakamattomuudesta.   
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8 POHDINTA 
 
Valitsimme opinnäytetyömme aiheeksi työssä jaksamisen henkilökohtaisen kiinnostuksen ja 
ajankohtaisuuden vuoksi. Aiheen laajuuden vuoksi keskityimme opinnäytetyössämme vain 
työhön ja työstä nouseviin tekijöihin, jotka vaikuttavat työssä jaksamiseen. Ulkopuolelle 
jätimme siis perheen, vapaa-ajan ja harrastusten merkityksen työssä jaksamiseen. Aineistoa 
rajataksemme valitsimme tutkimuskohteeksi lähinnä omia toimenkuviamme vastaavat 
työntekijät Vaasan vankilasta ja Pohjanmaan aluetoimistosta.  
 
Viitekehystä kootessamme huomasimme, että aiheesta on erittäin paljon kirjallisuutta. 
Kirjallisuuteen ja teoriaan tutustuminen sekä niistä tarkoituksenmukaisen tiedon poimiminen 
opinnäytetyömme aiheeseen liittyen vei runsaasti aikaa. Mielestämme saimme kuitenkin 
koottua teoriaosaan työn aiheen kannalta oleellisimmat asiat. Kyselylomakkeen laatiminen oli 
haasteellista. Kyselylomake sisälsi paljon kysymyksiä, mikä tuotti vaikeuksia analysoitaessa 
vastauksia. Lomake olisi ehkä voinut olla suppeampi ja vielä tarkemmin rajattu aihetta 
ajatellen, mitkä tutkimuskysymykset vastaavat tutkimustehtäviimme ja mitkä kysymykset 
osoittautuisivat turhiksi.  
 
Pohjanmaan aluetoimiston vastausprosentti oli 90 % ja Vaasan vankilan 75 %. Olemme 
tyytyväisiä vastausprosenttiin, emmekä katsoneet aiheelliseksi suorittaa haastatteluja 
lisäaineiston saamiseksi kyselylomakkeen lisäksi. Mietimme, että onko oma työyhteisön 
jäsenyys vaikuttanut siihen, että saimme heti ensimmäisellä ”yrityksellä” näinkin hyvän 
vastausprosentin kyselyymme. Toisaalta voidaan arvella, onko sillä vaikutusta vastauksiin, 
että me saatamme tunnistaa kyselylomakkeista vastaajat ja luottavatko he siihen, että 
heidän anonyymisyytensä säilyy. Ulkopuolisen tutkijan roolissa pysyminen oli ajoittain vaikeaa 
tulosten analysointivaiheessa. Meidän täytyi muistaa pidättäytyä faktoissa, joita lomakkeet 
antoivat. Tulkinnan vaara on aina olemassa, kun olemme itse osana tutkimaamme 
työyhteisöä.  
 
Tutkimustulosten auki kirjoittaminen ja niistä johtopäätösten tekeminen oli yllättävän 
työlästä ja hankalaa. Työssä jaksaminen on edelleen henkilökohtainen kokemus, mutta 
kuitenkin yksittäisten vastausten esille tuominen ei kerro enemmistön jaksamisesta. Meidän 
tarkoituksenamme ei ole vähätellä tai aliarvioida ketään, mutta toimipaikkojemme työssä 
jaksamiseen liittyvien asioiden kehittämisessä tarvitaan enemmistön mielipidettä.  
 
Parityönä opinnäytetyön tekeminen on ollut toisaalta haastavaa, mutta myös opettavaista ja 
antoisaa. Olemme varmasti oppineet uusia asioita sekä itsestämme että toisistamme. 
Haastavaksi työn tekemisen yhdessä on tehnyt eri paikkakunnilla asuminen ja eri 
toimintaympäristössä työskentely. Jo aikataulujen yhteensovittaminen tuotti välillä 
vaikeuksia pitkän matkan ja työn vuoksi. Kuitenkin koemme pääosin ymmärtäneemme 
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toistemme kieltä, johon osaltaan on ehkä vaikuttanut myös nyt käymämme sosionomi (AMK) 
koulutus ja se, että Tikkurilassa ollessamme asuimme yhdessä.   
 
 
 
” Arkiaamu ja liikenneruuhka 
Voi tätä kurjuutta! 
Väsyttää ja masentaa – 
Taivaskin on harmaa ja synkkä 
 
Mieli on maassa 
Työpäivä on eessä 
Miten jaksaisin? 
Millä piristyisin? 
 
Vettä tihuuttaa ja tuulee 
Pimeää, murheellista 
syysmasennus tekee tuloaan 
 
Töihin saavun, oven avaan 
Työkaverit tervehtii ja hymyilee 
- Kiva nähdä taas! 
Pomo ovelta kurkkaa ja huikkaa 
- Miten jaksat tänään? 
 
Ja kas,  
huomaan, 
aurinko pilven takaa kurkkaa.” 
(Työssä jaksamisen ohjelman kirjoituskilpailun parhaat tekstit 2001,69) 
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http://www.kriminaalihuolto.fi/15294.htm 
http://www.ttl.fi/Internet/Suomi/Aihesivut/Henkinen+hyvinvointi/ 
http://www.ttl.fi/Internet/Suomi/Aihesivut/Henkinen+hyvinvointi/Tyontekijan+hyvinvointi/ 
http://www.ttl.fi/Internet/Suomi/Aihesivut/Henkinen+hyvinvointi/Tyoyhteison+hyvinvointi/ 
lipas.uwasa.fi/tyosuojelupaivat2007/Tammeaid1.ppt / muutosten läpivienti 
valtionhallinnossa 
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LIITTEET 
 
Liite 1 
 
Hyvä vastaanottaja 
 
Vankeinhoitolaitos ja Kriminaalihuoltolaitos, joissa työskentelemme, ovat olleet 2000 -luvun alusta suurten 
muutosten keskellä. Sen ovat kokeneet organisaatio sekä henkilöstö. Valtion siirtyminen tulosjohtamiseen ja 
uuteen palkkausjärjestelmään, sekä suunnitteilla oleva rikosseuraamusalan yhteinen organisaatio aiheuttavat 
muutoksia monien työntekijöiden työhön ja työn sisältöön. Nämä muutokset eivät voi olla vaikuttamatta 
työhyvinvointiin ja työssä jaksamiseen.  
Opiskelemme Laurean ammattikorkeakoulussa työmme ohella rikosseuraamusalan sosionomeiksi. Valitsimme 
opinnäytetyömme aiheeksi työssä jaksamisen, koska huoli omasta ja kollegoidemme jaksamisesta työssä on 
suuri. Haluamme saada selville, onko työssä jaksaminen niin hyvällä mallilla, mitä ihmiset antavat ymmärtää. 
Toivomme, että käyttäisit muutaman minuutin ajastasi lomakkeen täyttämiseen. Tutkimuksemme 
kohdelaitoksina ovat Vaasan vankila ja Kriminaalihuoltolaitoksen Pohjanmaan aluetoimisto. Kyselyyn vastaajat 
olemme valinneet omien toimenkuviemme perusteella, vankilasta valvontahenkilöstö ja aluetoimistosta 
kriminaalihuoltotyöntekijät. Vastaukset käsitellään nimettömänä ja luottamuksellisesti, eikä niitä luovuteta 
eteenpäin.  
Vastausten palautus 30.11.2008 mennessä laitoksissa sovitulle yhdyshenkilölle. Kiitos vastauksestasi! 
  
 
 Petriina Tarasoff  Kirsi Vähä-Ruona 
 Vaasan vankila  Kokkolan yksikkö 
 petriina.tarasoff@om.fi  kirsi.vaha-ruona@om.fi  
 
 
Kyselylomake 
 
Perustiedot  
Sukupuoli (ympyröi oikea vaihtoehto) 
 1 mies 
 2 nainen 
Ikä 
 alle 29 vuotta 
 30 - 39 vuotta 
 40 - 49 vuotta 
 50 - 59 vuotta 
 60 -  
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Työkokemusvuodet rikosseuraamusalalla 
 _______ 
 
Toimipaikka 
 1 Vaasan vankila 
 2 Khl Pohjanmaanaluetoimisto 
Palvelussuhteen pysyvyys 
 1 Vakinainen 
 2 Määräaikainen 
 
 
1. Seuraavassa on lueteltu joitakin mahdollisia työyhteisöjen työsuorituksiin ja työhyvinvointiin liittyvien 
ongelmien syitä tai lähteitä. Esiintyykö työyhteisössäsi joitakin näistä asioista ja kuinka merkittäviä ne mielestäsi 
ovat? ( Yksi rengastus jokaiselle vaakariville) 
 
 
  ei esiinny jonkin melko erittäin en osaa 
   verran merkittävä merkittävä sanoa 
   merkittävä 
a) riittämätön henkilös- 
    tömäärä suhteessa 
    tehtäviin   1 2 3 4 5 
b) puutteellinen henki- 
   löstön osaaminen 1 2 3 4 5 
c) riittämättömät 
    taloudelliset voimavarat 1 2 3 4 5 
d) henkilöstön vaihtuvuus 1 2 3 4 5 
e) henkilöstön lyhyet työ- 
    suhteet  1 2 3 4 5 
f) sijaisten puute 1 2 3 4 5 
g) puutteelliset työtilat 
    tai vanhentunut teknolo- 
    gia  1 2 3 4 5 
h) töiden ja tehtävien 
   jakoon liittyvät ongelmat 1 2 3 4 5 
i) henkilöstön motivoimi- 
   seksi käytettävissä olevien 
   keinojen riittämättömyys 1 2 3 4 5 
j) liian sitovat säännökset 1 2 3 4 5 
k) toiminnan suunnittelun 
    puutteellisuudet 1 2 3 4 5 
l) tiedonkulkuun liittyvät 
   ongelmat työyhteisön 
   sisällä  1 2 3 4 5 
m) huono työmoraali 
    työyhteisössä 1 2 3 4 5 
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2. Miten hyvin seuraavat työpaikkaasi koskevat väittämät pitävät mielestäsi paikkansa? 
   ( yksi rengastus jokaiselle vaakariville) 
 
  täysin jokseenkin jokseenkin täysin  en osaa 
  samaa samaa eri eri sanoa 
  mieltä mieltä mieltä mieltä 
a) työpaikallani on hyvä 
    yhteishenki 1 2 3 4 5 
b) hankalissa työtilanteis- 
    sa saan apua työtove- 
    reiltani  1 2 3 4 5 
c) työpaikallemme on liian 
    vähän työntekijöitä työ- 
    tehtäviin nähden 1 2 3 4 5 
d) työt on huonosti 
    organisoitu  1 2 3 4 5 
e) saan apua ja tukea  
    lähimmiltä esimiehiltä, 
    kun työ tuntuu hanka- 
    lalta  1 2 3 4 5 
 
f) työntekijöiden välillä 
    on ristiriitoja 1 2 3 4 5 
 
g) ylin johto on passiivis- 
  ta eikä puutu asioihin 1 2 3 4 5 
h) lähimmän esimiehen 
   ja alaisten välillä on 
   ristiriitoja  1 2 3 4 5 
 
 
3. Työelämässä on erilaisia tapoja palkita erityisen hyvin tehty työ. Kuinka todennäköistä on, että seuraavat 
asiat tapahtuisivat sinulle, jos teet työsi erityisen hyvin? ( yksi rengastus jokaiselle vaakariville ) 
 
  erittäin  melko melko erittäin en osaa 
  epätoden- epätoden- toden- toden- sanoa 
  näköistä näköistä näköistä näköistä 
    
a) saan palkanlisää tai 
   palkankorotuksen 1 2 3 4 5  
b) omanarvontuntoni 
    kohoaa  1 2 3 4 5  
c) työsuhteeni varmistuu 1 2 3 4 5  
d) voin toimia itsenäi- 
    semmin työssäni 1 2 3 4 5  
e) työtoverini arvostavat 
    minua  1 2 3 4 5  
f) esimieheni kiittää 
    minua  1 2 3 4 5  
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4. Kuinka usein koet seuraavia tuntemuksia? ( yksi rengastus jokaiselle riville ) 
 
  päivittäin noin kerran harvemmin en 
   kerran pari  koskaan 
   viikossa kuussa 
 
a) tunnen, että työni on  
   kannattanut 1 2 3 4 5  
b) tunnen jaksavani 
   hyvin työssäni 1 2 3 4 5  
c) tunnen, että työni 
   tuottaa minulle iloa ja 
   saan työstäni myön- 
   teistä palautetta 1 2 3 4 5  
d) tunne, että työpa- 
   nokseni on merkittä- 
   vä työyhteisölleni 1 2 3 4 5  
e) tunnen itseni halutto- 
   maksi kun on lähdettä- 
  vä työhön  1 2 3 4 5  
f) tunnen itseni väsy- 
   neeksi kun on lähdet- 
   tävä työhön  1 2 3 4 5  
g) tunnen olevani henki- 
   sesti uupunut  
   työssäni  1 2 3 4 5  
h) tunnen olevani 
    väsynyt 
  1 2 3 4 5 
 
i) koen itseni täysin 
  uupuneeksi työ- 
  päivän päättyessä 1 2 3 4 5  
j) joudun työskente- 
  lemään liian lujasti 1 2 3 4 5  
k) tunnen olevani  
    kestokykyni rajoilla 1 2 3 4 5  
l) tunnen, että työni  
   vie enemmän voimia 
   kuin jaksan antaa 1 2 3 4 5  
m) työhuolet pyörivät 
    mielessäni vapaa- 
    aikanani  1 2 3 4 5 
 
 
 
5. Millainen on työssä jaksamisesi viime vuoteen verrattuna ja mistä ajattelet sen johtuvan? 
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6. Minkä verran seuraavat seikat tuottavat sinulle tyydytystä nykyisessä työssäsi? 
    (Yksi rengastus jokaiselle vaakariville) 
 
  ei tuota tuottaa tuottaa tuottaa ei koske 
  tyydytystä jonkin paljon erittäin minua/en 
   verran tyydytystä paljon osaa 
   tyydytystä  tyydytystä sanoa 
 a) tunnen hallitsevani 
    työni hyvin 1 2 3 4 5  
b) sosiaaliset edut 1 2 3 4 5  
c) pätevä johto 
    ja hallinto  1 2 3 4 5  
d) esimies, jonka kanssa 
    on helppo tulla toimeen 1 2 3 4 5  
e) työkaverit,joiden kanssa 
     on helppo tulla toimeen 1 2 3 4 5  
f) mukavat asiakkaat/ 
    vangit  1 2 3 4 5  
g) työ on mielenkiintoista 1 2 3 4 5  
h) työ on itsenäistä ja 
     vapaata  1 2 3 4 5  
i) voin käyttää koko 
    ammatillista tietämys- 
    täni työssäni 1 2 3 4 5  
j) ammattitaitoni kehittyy 
    työssä  1 2 3 4 5 
k) voin saada näkyviä 
     tuloksia aikaan työssäni 1 2 3 4 5  
l) ammattitaitooni luote- 
    taan  1 2 3 4 5  
m) voin edetä urallani 1 2 3 4 5  
 
 
 
 
 
 
7. Haittaavatko seuraavat tekijät työssä jaksamistasi työssäsi ja jos haittaavat, niin kuinka paljon? 
    (yksi rengastus jokaiselle riville) 
 
  ei haittaa haittaa haittaa en osaa sanoa/ 
  haittaa jonkin melko erittäin ei koske minua 
   verran paljon paljon 
a) minulla ei ole niin  
    paljon vaikutusmah- 
    dollisuuksia kuin asian- 
    tuntemukseni edellyt- 
     täisi  1 2 3 4 5 
b) vastuualueeni on  
    liian laaja  1 2 3 4 5 
c) saatan joutua teke- 
    mään ratkaisuja, jotka 
    aiheuttavat ikäviä 
    seurauksia muille ihmi- 
    sille  1 2 3 4 5  
d) ehdin tekemään vain 
    välttämättömimmän 1 2 3 4 5 
e) epävarmuus ammatti- 
    alani tulevaisuudesta 1 2 3 4 5  
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ei haittaa haittaa haittaa en osaa sanoa/ 
  haittaa jonkin melko erittäin ei koske minua 
   verran paljon paljon 
 
f) minua vaaditaan kehitty- 
    mään jatkuvasti työn- 
    tekijänä  1 2 3 4 5 
g) en ole päässyt etene- 
    mään urallani 1 2 3 4 5 
 
h)työsuhteeni on mää- 
    räaikainen  1 2 3 4 5  
i) työntekijät vaihtuvat 
    useasti  1 2 3 4 5  
j) joudun olemaan työssä- 
   ni usein yksin 1 2 3 4 5 
k)työkaverit juoruilevat ja 
   vahtivat toisiaan 1 2 3 4 5 
 
 
 
 
 
 
 
 
8. Mitkä tekijät koet merkittävimmiksi oman työssä jaksamisesi kannalta? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
9. Mitä työssä jaksamiseen liittyviä asioita toivoisit työpaikallasi kehitettävän? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 53(54) 
10. Kuinka usein seuraavat asiat ovat häirinneet, huolestuttaneet tai rasittaneet sinua työtehtävässäsi viimeisen 
puolen vuoden aikana? (yksi rengastus jokaiselle riville) 
 
  ei erittäin silloin melko erittäin 
  koskaan harvoin tällöin usein usein/ 
      jatkuvasti 
Asiakkaat/vangit 
a) moniongelmaisuus 1 2 3 4 5 
b) väkivaltaisuus 1 2 3 4 5 
c) tunteiden vastaanotta- 
    minen ja käsitteleminen 1 2 3 4 5 
d) suuri määrä 1 2 3 4 5 
 
Kiire 
e) jatkuva kiire ja teke- 
    mättömien töiden paine 1 2 3 4 5 
f) henkilöstön riittämät- 
    tömyys  1 2 3 4 5 
g) liian vähän aikaa ruoka- 
    ja kahvitaukoihin työ- 
    päivän aikana 1 2 3 4 5 
 
Työn sisältö 
h) jatkuva monimutkainen 
    ongelmanratkaisu ja  
    päätöksenteko 1 2 3 4 5 
i) työn henkinen raskaus 1 2 3 4 5 
j) työn fyysinen raskaus 1 2 3 4 5 
k) toisarvoiset työt vievät 
    aikaa varsinaiselta työltä 1 2 3 4 5 
l) epäselvä tehtäväkuva 1 2 3 4 5 
m) jatkuvat muutokset 1 2 3 4 5 
 
Yhteistyö 
n) luottamuksen ja avoimuu- 
    den puute  1 2 3 4 5 
o) työkavereiden väliset 
    ihmissuhdeongelmat 
    haittaavat yhteistyötä 1 2 3 4 5 
p) omaa ammattiryhmääni  
    syrjitään työyhteisössä 1 2 3 4 5 
q) osastojen/yksikköjen 
    välinen kilpailu 1 2 3 4 5 
 
Vastuu, arvostus 
r) vastuu asiakkaista/ 
    vangeista  1 2 3 4 5 
s) oman työn arvostuksen 
    vähäisyys työyhteisössä 1 2 3 4 5 
t) oman työn arvostuksen 
    vähäisyys yhteiskunnas- 
    sa   1 2 3 4 5 
 
11. Millaisia ajatuksia, kommentteja tai kehitysideoita sinulla on, ajatellen uutta organisaatiota 
vuonna 2010, jolloin VHL ja KHL mahdollisesti yhdistyvät? 
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